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Organisatieveranderingen zijn aan de orde van de dag; er zijn weinig organisaties waar op dit 
moment géén verandertraject aan de gang is. Ook bij hogescholen vinden aan de lopende band 
veranderingen plaats en hogeschooldocenten ondervinden daar dagelijks de gevolgen van.  
Binnen de vakgebieden managementwetenschappen en organisatiekunde is er al veel 
geschreven over organisatieveranderingen. Een speciaal plekje wordt daarin opgenomen door 
het psychologisch contract. Dit is een begrip dat buiten het vakgebied niet alom bekend is, 
maar toch hebben veel mensen ermee te maken. Wanneer er namelijk sprake is van een 
arbeidsrelatie, dan is er automatisch ook sprake van een psychologisch contract. Naast het 
juridische contract, waarin de arbeidsvoorwaarden vermeld staan, gaat het bij het 
psychologische contract over wederzijdse verwachtingen en informele verplichtingen tussen 
werkgever en werknemer. Meestal zijn deze verwachtingen en verplichtingen niet vastgelegd 
op papier. Toch is het psychologisch contract van groot belang, omdat dit grote invloed heeft 
op o.a. motivatie en werkhouding. In tegenstelling tot beoordelings- en functionerings-
gesprekken, die één of slechts enkele keren per jaar plaatsvinden, is er bij het psychologisch 
contract sprake van een continu proces van waardering en herwaardering van de onderlinge 
verhoudingen en de werkrelatie. Net als op de beurs stijgen en dalen de koersen, al naar 
gelang de situatie en de gebeurtenissen die zich voordoen. Deze gebeurtenissen worden 
'trigger events' of kortweg 'triggers' genoemd. Triggers komen voor op een schaal van kleine 
irritatie tot grote verstoring. Soms is zo'n verstoring zo erg dat de betreffende persoon niet 
meer bij de organisatie wil horen. Een verstoring kan ook positief van aard zijn; je zou dan 
misschien beter van een verrassing of een inspiratiemoment kunnen spreken. 
Wanneer een trigger optreedt, treedt een psychologisch radertje in werking bij de persoon die 
de trigger ervaart: eerst ervaart hij een bepaalde emotie en in tweede instantie gaat hij 
nadenken over wat zich heeft voorgedaan. Met name die tweede stap zorgt voor een weging 
en daarmee een waardering van de situatie en de gevolgen die daaruit voortvloeien voor de 
arbeidsrelatie.  
Verschillende elementen kunnen van invloed zijn op die relatie van triggers met de 
arbeidsrelatie, bijvoorbeeld contextfactoren rond organisatieveranderingen, maar ook 
persoonlijke doelen van mensen, hoe rechtvaardig men zich behandeld voelt binnen de 
organisatie, of welke middelen mensen in huis hebben om met veranderingen en verstoringen 
om te gaan. Mijn onderzoek belicht de aard van de relatie tussen persoonlijke doelen, de 
beleving van triggers en de waardering van de arbeidsrelatie.  
Persoonlijke doelen zijn divers van aard: hieronder vallen concrete, korte-termijn-werkdoelen, 
maar ook doelen die door anderen zijn opgelegd en tot persoonlijk doel verworden zijn, 
hogere persoonlijke doelen en privédoelen. Hogere persoonlijke doelen hebben een grotere 
vervullingswaarde en vragen een lange-termijn-strategie om deze te verwezenlijken. Een 
voorbeeld hiervan is het opzetten van een samenwerkingsverband tussen de eigen opleiding 
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waar men voor werkt en meerdere organisaties of bedrijven in het werkveld, waarbij zowel de 
inhoud van het onderwijs, praktijkervaring, toetsing van studenten en een goede 
verstandhouding met de externe partners gerealiseerd wordt.  
In de uitwerking van het onderzoek naar persoonlijke doelen bij hogeschooldocenten is ervoor 
gekozen om een combinatie te maken van interviews en een dagboekstudie, waarbij de 
respondenten gedurende 6 weken dagelijks vragenlijsten invulden. Het is een kwalitatief 
onderzoek geworden, aangevuld met rechte tellingen. Kwalitatief onderzoek heeft tot doel 
gedragingen, ervaringen en de beleving van respondenten te beschrijven, te interpreteren en te 
verklaren. Op het gebied van psychologische contracten is nog maar weinig kwalitatief 
onderzoek verricht. Daarnaast kunnen patronen in de complexe verbinding tussen 
persoonlijke doelen, trigger events en de persoonlijke waardering daarvan goed tot 
uitdrukking komen in kwalitatief onderzoek. 
De resultaten laten zien dat persoonlijke doelen niet alleen bewust genoemd worden, maar 
ook naar voren komen uit de ervaren triggers; de doelgerelateerdheid van de triggers is 
onderzocht. Meer dan 90% van de hogeschooldocenten streeft persoonlijke doelen na en uit 
meer dan 90% van de triggers spreekt een relatie met persoonlijke doelen. Op het gebied van 
onderwijsgerelateerde onderwerpen zijn de meeste doelen en ook de meeste verstoringen van 
die doelen waargenomen. Op andere gebieden blijkt ofwel uit de triggers dat er doelen 
verstoord worden (bv. als het gaat om de interne organisatie), ofwel er zijn vrijwel geen 
verstoringen van doelen, zoals bij het onderwerp zelfontplooiing.  
Een wisselwerking tussen persoonlijke doelen en de beleving van triggers is duidelijk uit dit 
onderzoek naar voren gekomen. Daarbij is interessant om te merken dat persoonlijke doelen 
van hogeschooldocenten hun denken en voelen sterker beïnvloeden dan dat zij ernaar 
handelen. Hogeschooldocenten blijken zeer loyale, hardwerkende mensen te zijn, die hun 
eigen belang ondergeschikt maken aan het ontwikkelen van kwalitatief goed onderwijs en het 
(verder) helpen ontwikkelen van studenten. Zij willen dus een effectieve docent zijn. De wens 
om de werkdruk te verminderen en minder vrije tijd in het werk te steken is vaak genoemd, 
maar er wordt niet altijd naar gehandeld.  
Er is zowel een directe als een indirecte relatie gevonden tussen persoonlijke doelen en de 
waardering van de arbeidsrelatie. Door de wisselwerking tussen persoonlijke doelen en 
triggers, hebben persoonlijke doelen indirect invloed op de arbeidsrelatie, omdat die 
wisselwerking ervoor zorgt dat triggers anders beleefd worden. Omgekeerd zorgen triggers 
voor aanpassingen in persoonlijke doelen. Toekomstig onderzoek zou deze cyclische 
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1.1 Aanleiding en probleemstelling 
Dit afstudeeronderzoek richt zich op één van de factoren die mogelijk een rol spelen in de 
relatie tussen triggers en de waardering van psychologische contracten (oftewel: de 
arbeidsrelatie) bij organisatieveranderingen: persoonlijke doelen. Hiermee wordt invulling 
gegeven aan een deelgebied van onderzoek naar contractbreuk, dat momenteel door Hermien 
Wiechers wordt uitgewerkt in een promotieonderzoek.  
Door organisatieveranderingen komt het psychologisch contract van individuele werknemers 
onder druk te staan (Rousseau, 1995). Een psychologisch contract kan worden omschreven als 
de individuele opvattingen van de wederzijdse verwachtingen en (informele) verplichtingen in 
de arbeidsrelatie tussen werkgever en werknemer en fungeert als basis voor actie en daaruit 
voortvloeiend de werkhouding (Rousseau, 1995). Het psychologische contract wordt vaak in 
verband gebracht met schendingen van dat contract (Schalk, de Jong & Freese, 2007). Gezien 
het feit dat het psychologische contract deel uitmaakt van de arbeidsrelatie en dat niet de 
suggestie gewekt moet worden dat persoonlijke doelen per definitie met schendingen van het 
psychologische contract te maken hebben, zal in de vraagstelling van dit onderzoek de 
overkoepelende term 'arbeidsrelatie' als synoniem voor 'psychologisch contract' gebruikt 
worden. 
Wanneer persoonlijke verwachtingen haaks staan op de organisatieveranderingen, dan ontstaat 
wrijving en is er sprake van een overgangssituatie van een oude naar een nieuwe situatie, 
waarbij verwachtingen bijgesteld moeten worden (Marks, 2007). Die verwachtingen dateren 
vaak al van voor de dienstbetrekking en worden dan aangeduid als Anticipatory Psychological 
Contract (APC) (de Vos, de Stobbeleir & Meganck, 2009). Afhankelijk van hoe 
leidinggevenden werknemers faciliteren in het omgaan met veranderingen en hen 
ondersteunen bij hun individuele aanpassingsproces, leidt dit tot een positieve of een 
negatieve uitkomst voor de organisatie (Marks, 2007). Marks en Mirvis (1998) constateren 
dat de uitkomst van veranderingen vaak zowel positieve als negatieve implicaties hebben voor 
een en dezelfde persoon; echter, individuen fixeren zich vaker op de negatieve kanten en zien 
het glas als 'halfleeg'. Blijft de organisatie in gebreke en zijn een of meer verplichtingen door 
de werkgever niet nagekomen, dan ervaart de werknemer dit als een psychologische 
contractbreuk (Conway & Briner, 2005). De aanleiding tot contractbreuk kan gevonden 
worden in bepaalde 'triggers', gebeurtenissen die een proces in beweging zetten en die 
bepaalde reacties en bepaald gedrag uitlokken. Triggers zetten het individu op scherp en 
zorgen ervoor dat hij zijn eigen opvattingen, gevoelens en gedragingen (opnieuw) onder de 
loep neemt en zijn waardering van de situatie herevalueert (Louis & Sutton, 1991). Het 
psychologisch contract is altijd aanwezig, maar leidt zonder aanleiding een sluimerend 
bestaan. Alleen in bepaalde situaties krijgt het de volle aandacht (Schalk & Roe, 2007). Het 
psychologisch contract is dus niet altijd in werking en lijkt een standaard evaluatie te bevatten 
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om te bepalen of veranderingen belangrijk genoeg zijn om op te reageren (Schein, 1965). Als 
dit zo is, dan zal een individu voor zichzelf betekenis geven aan de gebeurtenis (Homan, 
2005) en zo tot een waardering van de situatie komen (appraisal process). Uiteindelijk leidt dit 
tot re-contracting, een continu doorlopend proces waarbij telkens het oude psychologische 
contract wordt losgelaten en een nieuwe daarvoor in de plaats komt (Shaw & Jarvenpaa, 
1997).  
De waardering van een situatie veroorzaakt een emotionele of gevoelsmatige reactie. Per 
individu kan die reactie verschillen (Scherer et al., 2001). Lazarus (1991) onderscheidt in het 
waarderingsproces twee fasen: de primaire waardering, waarin emoties een grote rol spelen, 
en de secundaire waardering, waarin een actief denkproces in gang gezet wordt om te bepalen 
of het individu voldoende in staat is om met de situatie om te gaan. Twee dingen zijn daarbij 
belangrijk: of men de gebeurtenis als goed of slecht voor hemzelf beoordeelt en wat hij denkt 
dat de oorzaak is van de ophef (Lazarus, 1991). Vanuit de 'appraisal theory' (zie hoofdstuk 
2.4) kunnen individuele verschillen in de beoordeling of de waardering van gebeurtenissen 
verklaard worden door de implicaties die de situatie heeft voor persoonlijke doelen (Smith & 
Kirby, 2009). Dit betekent dat de mate waarin iemand bepaalt of de gebeurtenis goed of slecht 
voor hem is samenhangt met het nastreven van persoonlijke doelen. Het belang van het stellen 
van doelen blijkt uit het feit dat doelen de focus van individuen bevorderen en daarmee hun 
prestaties verhogen (Locke & Latham, 2002). Vanuit de 'self-determination theory' blijkt dat 
de intrinsieke motivatie van mensen om hun doelen te bereiken daarbij echter wel positieve 
ondersteuning verlangt - bv. in de vorm van positieve feedback -, anders komen de intrinsieke 
motivatoren 'autonomie', 'competentie' en 'verbondenheid' in de verdrukking en volgt 
demotivatie (Ryan & Deci, 2000). Zonder deze intrinsieke motivatie raakt men dus 
gedemotiveerd om gestelde doelen te bereiken en worden de focus en prestatieverhogende 
effecten waar Locke & Latham (2002) over spreken teniet gedaan.  
Uit onderzoek van Wiechers et al. (2016) blijkt dat het nastreven van doelen een mediërende 
rol heeft in de beleving van triggers en het gehele dynamische proces van psychologische 
contracten, (her)waardering en re-contracting. Tevens blijkt daaruit, dat een eventuele 
modererende rol van het nastreven van doelen in relatie tot bovenstaande nog niet is 
onderzocht. Daarnaast constateren Conway & Pleydell-Pearce (2000) dat gestelde doelen 
invloed hebben op de wijze waarop actuele gebeurtenissen worden geïnterpreteerd en in het 
geheugen worden opgeslagen, alsmede hoe gebeurtenissen uit het verleden in herinnering 
geroepen worden. Hieruit valt te concluderen dat gestelde doelen zeer waarschijnlijk het 
waarderingsproces en de beleving van triggers beïnvloeden. 
Gebleken is dat het meten van factoren die invloed hebben op de beleving van triggers nog 
nauwelijks direct (in het moment zelf) gemeten en door de tijd heen gevolgd zijn (Wiechers et 
al., 2016). Het vakgebied rond psychologische contracten wordt gedomineerd door cross-
sectioneel en kwantitatief onderzoek (Conway & Briner, 2005). Kwalitatief onderzoek en 




Dit onderzoek beoogt aan de hand van kwalitatieve data inzicht te verschaffen hoe 
persoonlijke doelen van mensen zich verhouden tot de arbeidsrelatie gedurende 
veranderingen. Daarbij wordt de kennis over oorzaken van psychologische contractbreuk 
vergroot. Tevens wordt hiermee een bijdrage geleverd aan het in kaart brengen van factoren 
die mogelijk invloed hebben op het waarderingsproces (appraisal process) van het 
psychologische contract bij organisatieveranderingen. Bij de dataverzameling wordt 
longitudinaal gemeten, omdat dit de kans op het waarnemen van triggers vergroot en een zo 
zuiver mogelijke registratie daarvan mogelijk maakt. Aan het einde van de dataverzameling 
worden deze gebundeld en het tijdsaspect blijft daarbij verder buiten beschouwing. 
Persoonlijke doelen worden voorafgaand aan de dataverzameling in kaart gebracht en aan het 
einde van de dataverzameling vindt één meetmoment plaats waarin onder meer de waardering 
van het psychologisch contract een plaats krijgt (cross-sectioneel). Dit onderzoek is daarmee 
een kwalitatief cross-sectioneel onderzoek en expliciet geen procesonderzoek. De 
maatschappelijke relevantie ervan is dat kennis over de rol van persoonlijke doelen in een 
veranderende organisatie, waarin onverwachte gebeurtenissen een rol spelen, tot een beter 
begrip van wederzijdse verwachtingen in de arbeidsrelatie leidt en daarmee middelen in 
handen geeft om de intrinsieke motivatie te vergroten (Locke & Latham, 2002; Ryan & Deci, 
2000; Ilies & Judge, 2005) en beter om te kunnen gaan met tegenstrijdigheden in persoonlijke 
doelen en organisatiedoelen (Schalk & Roe, 2007; Tomprou et al., 2015).  
De onderliggende probleemstelling is de vraag wat de aard van de relatie is tussen het 
nastreven van persoonlijke doelen, de beleving van triggers en de waardering van de 
arbeidsrelatie bij organisatieveranderingen. 
1.2 Methode van onderzoek  
Om bovenstaande probleemstelling te beantwoorden zal een kwalitatief onderzoek worden 
uitgevoerd (Boeije, 2005) op basis van een case study (Saunders, Lewis & Thornhill, 2012). 
Dit onderzoek wordt ondersteund met kwantitatieve elementen in de vorm van rechte 
tellingen. Het onderzoek vindt plaats op 4 academies/faculteiten van 4 hogescholen in 
Nederland. Daar worden in totaal 77 docenten bevraagd. De gekozen methode is een 
dagboekstudie (Conway & Briner 2002), omdat hiermee het waarnemen van triggers en de 
waardering van het psychologische contract goed in kaart te brengen is (Wiechers et al., 
2016). Door persoonlijke doelen van respondenten uit de intakegesprekken (interview) te 
combineren met hun reacties op stellingen en gegevens uit de dagelijkse en wekelijkse 
dagboekstudie, kan de aard van de relatie tussen het nastreven van persoonlijke doelen, de 
beleving van triggers en de waardering van de arbeidsrelatie bij organisatieveranderingen 
inzichtelijk gemaakt worden. De methode voor analyse van de data valt uiteen in een 
inductieve benadering (Saunders et al., 2012), gericht op triggers en het waarderingsproces, 
en een deductieve benadering (Saunders et al., 2012), gericht op persoonlijke doelen, 
vormgegeven in Directed Content Analysis (Hsieh & Shannon, 2005). De methodologie en de 




Dit onderzoek is gericht op de persoonlijke doelen van mensen en dan meer specifiek welke 
relatie die persoonlijke doelen hebben tot de beleving van triggers en de wijze waarop het 
psychologische contract ge(her)waardeerd wordt. Dit alles wordt bezien vanuit het kader van 
organisatieveranderingen. Uitgangspunt van mijn literatuuronderzoek is het lopende 
promotieonderzoek van Hermien Wiechers en haar publicatie Triggers of transition: 
psychological recontracting in organizational change (Wiechers, Lub & ten Have, 2016). 
In het licht van de 'appraisal theory', de 'cognitive appraisal theory of emotion' en de 'goal-
setting theory' zal gekeken worden naar de rol van persoonlijke doelen van mensen in relatie 
tot de waardering of beleving van een situatie in het kader van organisatieverandering. De 
aanname daarbij is dat persoonlijke doelen zowel invloed hebben op de beleving van de 
trigger als op de feitelijke waardering van de situatie. 
2.1 Organisatieveranderingen 
Organisatieveranderingen zijn aan de orde van de dag; er zijn weinig organisaties waar op dit 
moment géén verandertraject aan de gang is. Binnen één organisatie vinden bovendien 
meestal meerdere verandertrajecten tegelijk plaats (Homan, 2005). Homan maakt daarbij 
onderscheid tussen geplande en spontane verandering. Hij stelt dat in de 
managementliteratuur voornamelijk gesproken wordt over planmatige veranderingen, terwijl 
in de praktijk blijkt dat 75 tot 80% van de veranderingen spontaan gebeuren. Dit heeft volgens 
Homan te maken met het feit dat wat er van de buitenkant uitziet als een goed geplande 
verandering, in werkelijkheid een chaotische mix is van persoonlijke motieven, allerlei 
activiteiten die onder de noemer van het verandertraject worden ondernomen, plotselinge 
inzichten en onverwachte wendingen. Dit impliceert dat er niet zozeer een onderscheid is 
tussen planmatig en spontaan, maar dat er altijd een combinatie van triggers te vinden is (vgl. 
'organizational cues' en 'social cues' uit het model van Wiechers et al., 2016). Uiteindelijk is 
de betekenisgeving van mensen die in de organisatie werken doorslaggevend bij het wel of 
niet slagen van de verandering. De lange doorlooptijd van veel verandertrajecten maakt ze 
kwetsbaar voor omgevingsinvloeden (Homan, 2005).  
Ook Weick & Quinn (1999) kijken kritisch naar het onderscheid tussen episodische 
(geplande) en continue of incrementele (spontane) verandering. Het is een verschil van 
perspectief tussen onderzoekers hoe zij naar verandering kijken. Kijkt de onderzoeker op 
macro-niveau naar de flow van gebeurtenissen die bij elkaar 'het organiseren' vormen, dan ziet 
het eruit alsof er lange periodes zijn van traagheid waarin alles volgens herhalende activiteiten 
en routines verloopt, afgewisseld met incidentele episodes van revolutionaire verandering. 
Kijkt de onderzoeker op micro-niveau, dan is een doorlopend proces waar te nemen van 
aanpassing. Door de hoeveelheid aanpassingen en het doorlopende karakter ervan zijn die 
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kleine aanpassingen in staat om hele structuren en strategieën te veranderen (Weick & Quinn, 
1999). 
Geplande verandering wordt meestal getriggered door het feit dat mensen niet in staat zijn om 
organisaties te creëren die zich continu aanpassen (Dunphy, 1996). Vaak vinden 
organisatieveranderingen dan ook plaats in de context van een of andere mislukking (Weick & 
Quinn, 1999).  
Wiechers et al. (2016) constateren dat de meeste studies in de managementliteratuur omtrent  
organisatieveranderingen het doorlopende proces verwaarlozen dat leidt tot bepaalde 
uitkomsten en vaak tijdelijke veranderpatronen negeren door dynamieken als timing en 
polyfonie (meerstemmigheid) weg te laten. Uitingen van deze dynamieken worden hieronder 
in 2.1.1 en 2.1.2 belicht. 
2.1.1 Hoe evolueren dingen door de tijd? 
Het belang van het aspect tijd wordt door Langley (1999) ook sterk benadrukt. Zij pleit 
daarbij voor procesonderzoek, dat inzichtelijk kan maken hoe en waarom dingen evolueren 
door de tijd. Procesonderzoek verloopt weliswaar chaotisch, maar in tegenstelling tot 
'variance theory' levert het rijkere data op. 'Variance theory' geeft een verklaring voor 
fenomenen op basis van onafhankelijke en afhankelijke variabelen en 'Process theory' doet dit 
op basis van opeenvolgende 'Events', gebeurtenissen (Mohr, 1982). Om werkelijk te begrijpen 
wat de effecten zijn van deze gebeurtenissen na verloop van tijd, moeten ze rechtstreeks in het 
proces bestudeerd worden (Mintzberg, 1979). Data uit procesonderzoek bestaan voornamelijk 
uit verhalen over wat er gebeurd is en wie wat wanneer gedaan heeft (Langley, 1999). 
2.1.2 Motoren achter veranderingen 
Van de Ven & Poole (1995) onderscheiden vier onderliggende motoren die ten grondslag 
liggen aan veranderingen:  
1. levenscyclus: vooraf bepaalde verandering, opeenvolging van vastliggende 
gebeurtenissen opstartfase-groei-oogst-afsluiting-opstartfase etc.; 
2. teleologie: doelgerichte verandering, opeenvolging van visualiseren/vaststellen 
van doelen-doelen implementeren-ontevredenheid-zoeken/uitwisselen-visualiseren/ 
vaststellen van doelen etc.;  
3. dialectiek: verandering op basis van conflicten, opeenvolging van thesis/antithesis-
conflict-synthese-thesis/antithesis etc.;  
4. evolutie: competitieve verandering, opeenvolging van variatie-selectie-




Deze vier motoren worden ingedeeld op basis van twee dimensies (Van de Ven & Poole, 
1995):  
1. de eenheid van verandering, die weergeeft of het proces zich focust op de 
ontwikkeling van een enkelvoudige organisatorische eenheid (bv. individu, 
afdeling) of op de interactie tussen meerdere organisatorische eenheden (waarbij 
hiërarchie een rol speelt). Levenscyclus en teleologie vallen onder de enkelvoudige 
eenheid; dialectiek en evolutie onder de meervoudige eenheden. 
2. de wijze van veranderen, die weergeeft of de opeenvolging van gebeurtenissen op 
voorgeschreven wijze gebeurt volgens stabiele en voorspelbare stappen of op 
constructieve wijze waaruit nieuwe vormen ontstaan, vaak discontinu en 
onvoorspelbaar t.o.v. het verleden. Levenscyclus en evolutie vallen onder de 
voorgeschreven wijze; dialectiek en teleologie onder de constructieve wijze. 
Bankins (2015) onderstreept het belang van teleologische theorieën in relatie tot het 
psychologische contract, omdat hierin het menselijk handelen van het individu (de 
werknemer) geïntegreerd is. Werknemers kunnen zeer doelbewust aanpassingen doorvoeren 
als zij merken dat hun psychologische contract onder druk komt te staan. Hun doelgerichte 
oplossingen voor een probleem of hun reacties op een kans triggeren het proces. Daarmee 
hebben zij een sturende rol in het veranderingsproces (Bankins, 2015). 
Samenvattend kan in het kader van organisatieveranderingen gesteld worden dat niet zozeer 
losse gebeurtenissen van belang zijn, maar vooral hoe die gebeurtenissen door de tijd heen 
effect (op elkaar) hebben. Een temporeel onderzoek is daarom essentieel. In relatie tot het 
psychologisch contract blijkt een teleologische benadering passend. Ook met betrekking tot 
persoonlijke doelen lijkt vooral de teleologie de aangewezen verandermotor.  
2.2 Psychologische contracten 
Door organisatieveranderingen komt het psychologisch contract van individuele werknemers 
onder druk te staan (Rousseau, 1995). Een psychologisch contract betreft de individuele 
opvattingen van de wederzijdse verwachtingen en (informele) verplichtingen in de 
arbeidsrelatie tussen werkgever en werknemer en fungeert als basis voor actie en daaruit 
voortvloeiend de werkhouding (Rousseau, 1995). Het psychologische contract onderscheidt 
zich van andere organisatie-psychologie-theorieën, die zich focussen op simpele oorzaak-
gevolg relaties, door het dynamische karakter ervan. Er is sprake van een voortdurend, 
dynamisch en wederzijds proces, waarbij over de voorwaarden dagelijks actief en steeds 
opnieuw wordt onderhandeld, en waarbij de voorwaarden worden vervuld of gebroken tussen 
de twee betrokken partijen (Conway & Briner, 2009). Het temporele proces is hierbij dus van 
groot belang en ook is er een voortdurend re-contracting proces gaande, vooral waar sprake is 
van contractbreuk. Een psychologische contractbreuk is een situatie waarbij werknemers het 
gevoel hebben dat hun organisatie eerder gedane beloftes naar hen toe gebroken heeft 
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(Conway & Briner, 2005). Werknemers die met psychologisch contractbreuk (danwel 
schendingen van het psychologische contract, die kunnen leiden tot contractbreuk) te maken 
krijgen, kunnen daar als volgt – zelfregulerend – op reageren: 1. het bestaande contract wordt 
verbeterd; 2. het oude contract van voor de contractbreuk kan weer opgepakt worden; 3. er 
wordt een nieuw contract geformeerd dat minder gunstig is dan het oude contract; 4. een staat 
van ontbinding waarbij het de werknemer niet lukt een functioneel contract te vormen met de 
werkgever (Tomprou, Rousseau & Hansen, 2015).  
Het psychologisch contract is altijd aanwezig, maar leidt zonder aanleiding een sluimerend 
bestaan. Alleen in bepaalde situaties krijgt het de volle aandacht (Schalk & Roe, 2007). Het 
psychologisch contract is dus niet altijd in werking en lijkt een standaard evaluatie te bevatten 
om te bepalen of veranderingen belangrijk genoeg zijn om op te reageren (Schein, 1965). Hier 
komt de teleologie weer om de hoek kijken met het visualiseren/vaststellen van doelen-doelen 
implementeren-ontevredenheid-zoeken/uitwisselen.  
Het nastreven van doelen blijkt een belangrijke rol te spelen in het onderzoeken van het 
psychologisch contract, omdat belemmeringen in het bereiken van die doelen een cognitieve 
en emotionele reactie uitlokken/triggeren (Wiechers et al., 2016). Stress is zo'n reactie, die 
kan optreden na de constatering dat er tegenspoed is bij doelgerelateerde inspanningen en die 
de bronnen van de werknemer uitput. De mate waarin deze gestresst en uitgeput raakt is weer 
afhankelijk van hoe hij/zij met stressoren omgaat, bv. door te focussen op het probleem en 
aanpassingen te maken (Bankins, 2015).  
2.3 Triggers 
De aanleiding tot contractbreuk kan gevonden worden in bepaalde 'triggers', gebeurtenissen 
die een proces in beweging zetten en die bepaalde reacties en bepaald gedrag uitlokken 
(Conway en Briner, 2005; Rousseau, 1995). Triggers zetten het individu op scherp en zorgen 
ervoor dat hij zijn eigen opvattingen, gevoelens en gedragingen (opnieuw) onder de loep 
neemt en zijn waardering van de situatie herevalueert (Louis en Sutton, 1991). Soms kan een 
grote gebeurtenis aanleiding geven tot contractbreuk (Schalk en Roe, 2007), maar ook een 
opeenstapeling van meerdere kleine gebeurtenissen kan hiertoe leiden. In de perceptie van de 
medewerker ontstaat dan een opeenstapeling van triggers die leiden tot contractbreuk 
(Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Op contractbreuk wordt doorgaans negatief gereageerd, 
terwijl medewerkers zelf een actieve houding kunnen aannemen in de uitwisseling binnen het 
contract om de uitkomst ervan te beïnvloeden (Bankins, 2011; Parzefall & Coyle-Shapiro, 
2011). Wiechers et al. (2016) stellen daarom voor dat medewerkers zich in reactie op 'trigger 
events' actief inzetten om hun eigen psychologische contract te wijzigen, waarbij in reactie op 
organisatieveranderingen een intra-individueel waarderingsproces (binnen de persoon zelf) op 
gang komt. Oftewel, een proactieve houding aannemen om naar aanleiding van een negatieve 
ervaring een positieve beweging in gang te zetten; niet bij de pakken neerzitten, maar zelf een 
draai geven aan de situatie, waardoor kansen ontstaan; een 'trigger event' niet meteen als iets 
bedreigends te zien – de soep wordt doorgaans niet zo heet gegeten als hij wordt opgediend. 
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Het intra-individuele niveau is volgens Conway & Briner (2002) van fundamenteel belang, 
omdat uitwisselingen en breuk gerelateerd zijn aan de individuele uitwisselingsgeschiedenis 
en de individuele verwachtingen. Welke rol persoonlijke doelen hierin spelen is de toevoeging 
die dit onderzoek beoogt te leveren. Persoonlijke doelen zijn mogelijk de motor achter de 
vorming van individuele verwachtingen en daarmee bepalend in de beleving van triggers. 
2.4 Appraisal theory 
Appraisal theory belicht de verschillende reacties van verschillende mensen op eenzelfde 
gebeurtenis. De waardering van een situatie veroorzaakt een emotionele of gevoelsmatige 
reactie. Per individu kan die reactie verschillen, omdat de individuele perceptie van de situatie 
verschillend is  (Scherer et al., 2001). In appraisal theory wordt dus onderscheid gemaakt 
tussen de waardering van een situatie door een individu en zijn emotionele reactie daarop. 
Niet de situatie/gebeurtenis/trigger zelf veroorzaakt een emotionele reactie, maar de eigen 
waardering van die gebeurtenis wel. Persoonlijke omstandigheden, persoonlijke doelen, 
persoonlijke opvattingen etc. hebben allemaal invloed op de waardering van een gebeurtenis 
(Smith & Lazarus, 1990; Smith & Kirby, 2009). 
Wiechers et al. (2016) presenteren een conceptueel model waarvan een van de pijlers, de 
tweede, gebaseerd is op 'appraisal theory' (zie Figuur 1).  
 Figuur 1: Conceptueel model Wiechers et al. (2016): 'Trigger events' in 
 organisatieverandering en hun impact op het psychologisch contract.  
Het model bestaat uit drie componenten die met elkaar verbonden zijn in een proces: 1. de 
contextuele component (omgevingsinvloeden), 2. cognitieve & emotionele component 
(waarderingsproces), 3. gedragscomponent ('coping' en 're-contracting'). Overkoepelend 
thema van dit conceptuele model is: 'Trigger events' in organisatieverandering en hun impact 
op het psychologisch contract. Mijn onderzoek sluit aan bij de tweede pijler over het 
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waarderingsproces. Deze pijler is een belangrijke, omdat deze de uitkomsten van het 
psychologische contract beïnvloedt. 
2.4.1 Cognitive appraisal theory of emotion 
De cognitieve & emotionele component focust op de bewuste aandacht voor de specifieke 
context en de zoektocht van de werknemer naar het leggen van causale verbanden en daaruit 
volgend zijn interpretatie van de triggerende gebeurtenis. Hierin besloten ligt het appraisal 
proces (Wiechers et al., 2016). Veranderingen in de omstandigheden (contextuele factoren) 
kunnen nieuwe emotionele reacties uitlokken, die weer kunnen resulteren in een cyclus van 
verandering in de relatie van de werknemer met zijn omgeving. Die reacties kunnen zeer snel 
plaatsvinden of langere tijd in beslag nemen, waarbij associaties (op basis van geheugen) en 
beredeneren parallel lopen (Smith & Kirby, 2000). Hoewel een emotie een lichamelijke reflex 
is op een stimulerende factor, is het niet die stimulerende factor zelf die de emotie 
veroorzaakt; het directe besef van de consequenties van die stimulerende factor voor het 
persoonlijke welzijn van de betreffende persoon in relatie tot de voor hem specifieke 
combinatie van noden, doelen, middelen, capaciteiten etc. veroorzaakt de emotie (Smith & 
Kirby, 2000). Hieruit blijkt dat cognitie en emotie hand in hand gaan. 
Ook Lazarus (1991) onderscheidt in het waarderingsproces twee fasen: de primaire 
waardering, waarin emoties een grote rol spelen, en de secundaire waardering, waarin een 
actief denkproces in gang gezet wordt om te bepalen of het individu voldoende in staat is om 
met de situatie om te gaan. Wanneer fysiologische reacties, zoals een snellere hartslag, na een 
gebeurtenis voorbij zijn, is een individu beter in staat om te bepalen wat hij moet voelen na 
interpretatie en evaluatie van wat zich zojuist heeft voorgedaan (Cannon, 1927). Twee dingen 
zijn daarbij belangrijk: of men de gebeurtenis als goed of slecht voor hemzelf beoordeelt en 
wat hij denkt dat de oorzaak is van de ophef (Lazarus, 1991). Naast de 'appraisal theory' is 
hier de 'cognitive appraisal theory of emotion' van toepassing. Cognitive appraisal theory of 
emotion stelt dat emoties worden bepaald door de cognitieve evaluatie of waardering van een 
gebeurtenis die persoonlijk relevant is. De resultaten van de eigen waardering van de 
oorzaken en de potentiële consequenties van een gebeurtenis bepalen de emoties die men 
voelt (Frijda, 1986). Gestelde doelen blijken in de eigen waardering van werkprestaties een 
grote rol te spelen en in sterke mate gevoelens van motivatie te bepalen (Locke & Latham, 
2002; zie ook: 'goal-setting theory' in hoofdstuk 2.5.2). Ook hier is de relatie tussen 
persoonlijke doelen en waardering evident, omdat persoonlijke doelen direct verband houden 
met de waardering of een gebeurtenis persoonlijk relevant is of niet.  
2.5 Persoonlijke doelen (goals) 
In het model van Wiechers et al. (2016) worden goals, oftewel persoonlijke doelen van 
mensen, genoemd als een van de mogelijke factoren die invloed hebben op het 
waarderingsproces. Ook Tomprou et al. (2015) benadrukken de relatie tussen het nastreven 
van doelen en de gevolgen voor het psychologisch contract, vooral in het omgaan met de 
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gevolgen van contractbreuk. Doelen van werknemers zijn er namelijk op gericht om enerzijds 
verschillen tussen het originele psychologische contract en actuele ervaringen te verkleinen en 
anderzijds het negatieve effect van de schending van het psychologische contract te 
verzachten of weg te nemen. Dit gebeurt door middel van verschillende feedback-systemen 
(Tomprou et al., 2015). Bovendien blijken persoonlijke doelen 31 tot 38% verschil uit te 
maken in de variantie in motivatie tussen werknemers (Dalal & Hulin, 2008). Op persoonlijke 
doelen ga ik hieronder dieper in. Dit is de focus van mijn scriptie. 
2.5.1 Welke vormen van persoonlijke doelen zijn er? 
Volgend uit de individuele cognitie en emotie (zie: hoofdstuk 2.4.1 over 'cognitive appraisal 
theory of emotion') die een rol speelt bij de waardering van het – indivuele – psychologische 
contract, worden in dit onderzoek persoonlijke doelen ('goals'), kortweg 'doelen', beschouwd 
als doelen van één individu. Persoonlijke doelen, oftewel gewenste uitkomsten, kunnen 
persoonlijk zijn (hogere doelen en privédoelen), taakgerelateerd of opgelegd door anderen. 
Daarbij maken persoonlijke doelen een belangrijk onderdeel uit van het psychologisch 
contract (Wiechers et al., 2016), omdat de wederzijdse verplichtingen tussen werkgever en 
werknemer, die de essentie zijn van het psychologisch contract, gezien kunnen worden als na 
te streven doelen (Bankins, 2015). Vanuit het perspectief van zelfsturing is al veel geschreven 
over doelen (Lord & Diefendorff & Schmidt & Hall, 2010). Daarbij wordt vooral gekeken 
naar taak- en actiegerichte doelen. Dit zijn duidelijk omschreven doelen die op korte termijn 
haalbaar zijn. Hierbij spelen gecontroleerde en automatische processen een rol (Lord et al., 
2010).  
Hogere doelen zijn doelen die gesteld worden na het bereiken van eerder gestelde doelen 
(Locke & Latham, 1990). Voorbeelden van taakgerelateerde doelen zijn: ambities in het werk, 
bv. op vakinhoud (verdieping) of hogerop komen, een project vormgeven, connecties leggen 
met instanties en individuen buiten de eigen organisatie, (onafhankelijk) onderzoek doen. 
Privédoelen kunnen bv. zijn: nog zoveel jaar bij deze organisatie werken, minder werk mee 
naar huis nemen, i.v.m. het gezin op termijn een dag minder werken, afbouwen naar het 
pensioen toe, i.v.m. de financiële situatie een dag meer werken, een carrièreswitch, een cursus 
of studie volgen (al dan niet werkgerelateerd). Doelen die door anderen zijn opgelegd kunnen 
ook tot de persoonlijke doelen behoren, als deze geadopteerd zijn door het individu en focus 
geven aan de uit te voeren werkzaamheden.  
2.5.2 Goal-setting theory 
Goal-setting theory is in de jaren '60 ontwikkeld door Locke en is door het duo Locke & 
Latham in 40 jaar tijd verder ontwikkeld. Deze theorie gaat over de motivatie van mensen om 
een al dan niet opgelegd doel te bereiken. Deze doelen zijn expliciet taakgerelateerd (Locke & 
Latham, 2002). De belangrijkste bevindingen in deze theorie zijn, dat mensen beter presteren 
wanneer ze moeilijkere doelen nastreven en wanneer deze doelen specifiek gemaakt zijn.  
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Het stellen van doelen bevordert de prestaties op 4 gebieden: 
1. doelen geven focus en zorgen ervoor dat de aandacht niet naar irrelevante zaken gaat; 
2. doelen genereren meer inzet, vooral wanneer de na te streven uitkomst specifiek 
gemaakt is; 
3. doelen zorgen ervoor dat men zich niet uit het veld laat slaan door tegenslag; 
4. doelen kunnen ander gedrag bij individuen uitlokken. 
Verder is commitment aan het doel een belangrijke factor in het succes ervan. De motivatie 
van een medewerker is groter als hij achter het na te streven doel staat. Locke & Latham 
(2002) geven 3 moderatoren aan die invloed hebben op het succes van het nastreven van 
doelen: 
1. het belang van de verwachte uitkomsten bij het bereiken van het doel; 
2. het gevoel zelf in staat te zijn het doel te verwezenlijken; 
3. commitment aan anderen op basis van beloftes of het onderhouden/goed houden van 
de relatie. 
Tot slot is het van belang dat medewerkers het gevoel hebben eigenaar te zijn van het na te 
streven doel en dat zij voorzien worden van feedback. Dit laatste bevordert niet alleen de 
motivatie, maar zorgt er ook voor dat mensen weten waar zij aan toe zijn en hun gedrag op 
tijd kunnen aanpassen, zodat het bereiken van het doel meer kans van slagen heeft (Locke & 
Latham, 2002). Dat positieve feedback essentieel is voor de intrinsieke motivatie van mensen 
om hun doelen te bereiken, blijkt ook uit de 'self-determination theory' van Ryan & Deci 
(2000). Zonder positieve ondersteuning komen de intrinsieke motivatoren 'autonomie', 
'competentie' en 'verbondenheid' in de verdrukking en volgt demotivatie (Ryan & Deci, 2000).  
Hoewel goal-setting theory uitsluitend gebaseerd is op taakgerelateerde doelen, wat voor dit 
onderzoek te beperkt is, onderbouwt het wel het belang van het nastreven van doelen. 
2.5.3 Tegenstrijdige doelen 
Onenigheid over de wederzijdse verwachtingen binnen het psychologisch contract kunnen bij 
beide partijen het gevoel opwekken dat er sprake is van contractbreuk. Als managers bv. 
merken dat medewerkers andere verwachtingen hebben dan zijzelf, dan is het 
onwaarschijnlijk dat die medewerkers aan de verwachtingen van de managers zullen voldoen. 
De managers ervaren dan contractbreuk. Omgekeerd is het zo dat als medewerkers merken 
dat vanuit de organisatie andere verwachtingen worden nagestreefd dan hun managers doen, 
zij de organisatie betichten van contractbreuk, omdat zij niet verwachten dat hun managers de 
organisatieverwachtingen zullen nastreven (Tekleab & Taylor, 2003). In tegenstrijdige 
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verwachtingen liggen ook tegenstrijdige doelen besloten. Gestelde doelen beïnvloeden hoe 
actuele gebeurtenissen worden geïnterpreteerd en in het geheugen worden opgeslagen, 
alsmede hoe gebeurtenissen uit het verleden in herinnering geroepen worden (Conway & 
Pleydell-Pearce, 2000). Zodra eigen doelen gedwarsboomd worden, worden emoties wakker 
geschud – zowel positieve als negatieve – en verwachtingen worden geherevalueerd. Hoe een 
trigger event beoordeeld wordt, is nu sterk afhankelijk van het al dan niet bestaan van 
tegenstrijdige doelen (Wiechers et al., 2016).  
Gezien het feit dat persoonlijke doelen van mensen niet per definitie synchroon hoeven te 
lopen met organisatiedoelen, is te verwachten dat tegenstellingen in die doelen absoluut 
invloed hebben op het waarderingsproces van het psychologisch contract. Zodra iemand een 
tegenstelling vaststelt tussen de eigen, persoonlijke doelen en de organisatiedoelen, zal een 
keuze gemaakt moeten worden welk doel prioriteit heeft. Zeer waarschijnlijk prevaleert het 
persoonlijke doel. Triggers zullen nu sterker werken en de waardering van de situatie zal 
onder een vergrootglas plaatsvinden. Dit zal vaker leiden tot de constatering dat er sprake is 
van schending van het psychologisch contract of zelfs contractbreuk, wat weer leidt tot 
'corrective responses' en 'coping' (zie ook de hierna volgende paragraaf 2.5.4) en 're-
contracting'. 
2.5.4 Corrective responses en coping 
Wanneer tegenstrijdigheden een rol spelen, zullen werknemers corrigerende acties 
ondernemen. Daarbij kan een onderscheid gemaakt worden tussen acceptabele 
tegenstrijdigheden en niet-acceptabele tegenstrijdigheden. In de eerste categorie zullen 
acceptatie en tolerantie de reactie zijn; in de tweede categorie zal men proberen de 
tegenstrijdigheden te balanceren (vrijwel automatisch meebewegen; positief of negatief), te 
reviseren (aanpassing in het bestaande psychologische contract; positief of negatief) of uit het 
psychologisch contract te stappen (Schalk & Roe, 2007). Corrigerende acties ondernemen is 
een actieve vorm van 'coping', omgaan met de situatie. Ook passieve vormen zijn mogelijk. 
Zo is een van de stappen in het coping-proces het proberen te begrijpen van wat er gebeurt en 
daar betekenis aan te geven (Bankins, 2015).  
In relatie tot persoonlijke doelen reflecteert het coping-proces in hoeverre individuele doelen 
en organisatiedoelen congruent zijn met elkaar of discrepanties vertonen, alsmede hoe men de 
situatie beoordeelt en het psychologisch contract waardeert. 
2.5.5 Persoonsgerelateerde triggers 
Wiechers et al. (2016) constateren dat persoonsgerelateerde triggers direct verband houden 
met een verstoring in persoonlijke doelen. De diepte van de trigger kan weergegeven worden 
in 4 categorieën: verwachtingsgerelateerde triggers, taakgerelateerde triggers, 
persoonsgerelateerde triggers en dreigend-ontslag triggers. Taakgerelateerde triggers behoren 
tot de lichtste categorie en dreigend-ontslag triggers tot de zwaarste. Doelen die mensen voor 
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zichzelf gesteld hebben, zowel werkgerelateerd als privé, zorgen voor een diepere ervaring 
van de trigger en een andere beleving van de verwachtingen van de organisatie (Wiechers et 
al., 2016).  
Feedback op prestaties kan ook een belangrijke trigger vormen in relatie tot persoonlijke 
doelen. Ilies & Judge (2005) constateren namelijk dat medewerkers geneigd zijn hun doelen 
naar beneden bij te stellen na negatieve feedback en naar boven na positieve feedback. 
Daarbij verklaarden gevoelens en emoties (affect) een groot deel van de feedback-doelen-
relaties binnen het individu, op intra-individueel niveau. Zowel affect als doelen zijn 
constructen die significante variaties laten zien door de tijd heen (Ilies & Judge, 2005). 
2.5.6 Koppeling theorie en persoonlijke doelen 
Persoonlijke doelen kunnen concreet geformuleerd zijn, maar zij kunnen ook indirect blijken 
uit gebeurtenissen (triggers) die mensen meemaken. Een trigger, zijnde een verstorende 
gebeurtenis, lijkt zich eerder voor te doen als er persoonlijke doelen mee geraakt worden 
(Wiechers et al., 2016). Daarom is het bepalen van doelgerelateerdheid van een trigger 
relevant.  
Zoals uit de voorgaande paragrafen blijkt, zijn de volgende theoretische begrippen te 
koppelen aan persoonlijke doelen in relatie tot triggers: 
 Taakgerelateerde triggers hebben te maken met een ontdekte verstoring in een 
werktaak, bv. personeelswisselingen in een team (Wiechers et al., 2016); 
 Persoonsgerelateerde triggers zijn triggers waarbij het bereiken van persoonlijke 
doelen (doelstellingen) wordt verstoord (Wiechers et al., 2016); 
 Motivatie betreft triggers die te maken hebben met intrinsieke motivatie, motivatie en 
demotivatie om een gesteld doel te bereiken (Locke & Latham, 2002; Ryan & Deci, 
2000); 
 Feedback op prestatie betreft triggers waarbij een positieve of negatieve uitwerking op 
het bereiken van gestelde doelen is vastgesteld naar aanleiding van feedback op 
prestaties (Ilies & Judge, 2005); 
 Doelen door anderen opgelegd (Locke & Latham, 1990). 
De koppeling met concrete persoonlijke doelen volgt onder meer uit Lawrence & Lawrence 
(2010), die aangeven dat individuele waarden van mensen gezien kunnen worden als 
wenselijke, transsituationele doelen, die variëren in belang en die dienen als leidende 
principes voor het gedrag van die mensen. Medewerkers van hoger-onderwijs-instellingen 
zijn erop uitgezocht dat zij overeenstemmende  waarden hebben met de organisatie. Deze 
waarden zijn: drang tot innoveren, ethisch gedrag, verantwoordelijkheid, teamwork, 
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flexibiliteit, een positieve houding ten opzichte van life-long learning, zelfontplooiing 
(Lawrence & Lawrence, 2010). Ramsden (2003) vindt deze waarden terug in de vorm van 
doelen, aangevuld met het educatieve doel: het integreren van theorie en praktijk door vanuit 
een algemene theoretische basis bekwaam om te gaan met nieuwe situaties. Dit laatste heeft 
zowel betrekking op de eigen werkinhoud van de docent als op de vaardigheden die docenten 
aan studenten willen meegeven. Daarnaast constateert Ramsden (2003) dat 'een effectieve 
docent zijn' nog steeds hoog scoort als nagestreefd doel door docenten. Vakinhoudelijk 
excelleren en zelfontplooiing zijn daarvoor nodig, alsmede het besef dat studenten het best 
leren als de docent begrijpt hoe de student leert. “To teach well implies learning about 
students' learning.” (Ramsden, 2003, p8).  
De Vos et al. (2009) constateren dat carrièredoelen terug te voeren zijn op verwachtingen die 
vaak al dateren van voor de dienstbetrekking. Deze verwachtingen worden aangeduid als 
Anticipatory Psychological Contract (APC). Werknemers blijken andere verwachtingen van 
hun werkgever te hebben als zij er een locale carrièrestrategie op nahouden (dit werkt 
loyaliteitsverhogend) of een cosmopolitische carrièrestrategie (hierdoor is men eerder geneigd 
de huidige functie als tussenstap te zien). Wanneer werknemers goed in staat zijn om de eigen 
talenten, vaardigheden en carrièreambities te analyseren, dan zijn zij eveneens beter in staat 
om te bepalen wat zij in hun carrière willen bereiken en op welke manier (de Vos et al., 2009). 
Op basis van de indeling werkdoelen/privédoelen (zie hoofdstuk 2.5.1.) is te verwachten dat 
werktevredenheid ook een rol speelt in het nastreven van persoonlijke doelen. In de literatuur 
wordt werktevredenheid vooral genoemd als gevolg van de mate waarin en de snelheid 
waarmee persoonlijke doelen bereikt worden (Goal-performance discrepancy (GPD) en 
Velocity; Lord et al., 2010) werkdruk en wederzijdse invloed tussen werk- en 
privétevredenheid (Eby, Maher & Butts, 2010). Ook stimuli in het werk of gebeurtenissen die 
invloed hebben op het humeur, bv. vorderingen in het bereiken van doelen, kunnen 
werktevredenheid beïnvloeden (Ilies & Judge, 2005). Uit de verzamelde data komt het 
nastreven van werktevredenheid naar voren als doel op zich (zie het resultatenhoofdstuk, 
hoofdstuk 4). Werktevredenheid en effectiviteit worden, vanuit een pad-doel perspectief 
(path-goal perspective) bereikt door structuur in het werk (Sagie & Koslowsky, 1994). Het op 
orde hebben van de interne organisatie is daarmee een praktisch doel om hogere doelen, zoals 
onderwijsgerelateerde doelen, te kunnen realiseren.  
De categorisatie van persoonlijke doelen, volgend uit de koppeling in de vorige alinea's op 
basis van Lawrence & Lawrence (2010), Ramsden (2003), de Vos et al. (2009), Ilies & Judge 
(2005) en Sagie & Koslowsky (1994) is:  
 Carrièreperspectief betreft doelen gericht op een interne of externe stap op de 
carrièreladder; 




 Onderwijsgerelateerd betreft doelen gericht op innoveren en het combineren van 
theorie en praktijk; 
 Studentgerelateerd betreft doelen gericht op het leren leren van studenten, hen helpen 
groeien; 
 Vakinhoud betreft doelen gericht op onderzoek doen en het uitdiepen van vakinhoud ; 
 Werkhouding betreft het nastreven van eigen verantwoordelijkheid, teamwork, ethisch 
gedrag; 
 Werktevredenheid betreft doelen gericht op werkplezier, balans tussen werk en privé 
(werkdruk); 
 Zelfontplooiing betreft doelen gericht op life-long learning, de eigen persoonlijke 
ontwikkeling. 
2.6 Vraagstelling  
Het onderzoek van Wiechers et al. (2016) draagt bij aan de literatuur over psychologisch 
contractbreuk door triggers toe te voegen aan het concept en het gehele proces als dynamisch 
te beschouwen. Factoren die mogelijk een rol spelen in de waardering van het psychologische 
contract bij organisatieveranderingen worden hierin aangeduid, maar behoeven verder 
onderzoek. De mediërende rol van het stellen en nastreven van persoonlijke doelen is door 
Wiechers et al. (2016) reeds vastgesteld, maar wat de precieze aard van de relatie is tussen 
persoonlijke doelen, triggers en arbeidsrelatie is nog onvoldoende bekend. Dit, in combinatie 
met de constatering van Conway & Pleydell-Pearce (2000) dat gestelde doelen invloed 
hebben op de wijze waarop actuele gebeurtenissen worden geïnterpreteerd en in het geheugen 
worden opgeslagen, alsmede hoe gebeurtenissen uit het verleden in herinnering geroepen 
worden, onderbouwt de conclusie dat gestelde doelen zeer waarschijnlijk de waardering van 
de arbeidsrelatie en de beleving van triggers beïnvloeden. Mijn focus ligt op die rol van 
persoonlijke doelen. Derhalve is mijn onderzoeksvraag: 
Wat is de aard van de relatie tussen het nastreven van persoonlijke doelen, de beleving 
van triggers en de waardering van de arbeidsrelatie bij organisatieveranderingen? 
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 Figuur 2: denkmodel met daarin te onderzoeken relaties. N.B. De pijlen in dit model geven 
 geen modererend effect aan. 
Uit het voorafgaande literatuuronderzoek volgen de volgende deelvragen: 
1. In hoeverre worden persoonlijke doelen nagestreefd? 
2. In hoeverre spreekt er doelgerelateerdheid uit de ervaren triggers? 
3. In hoeverre werkt een trigger verstorend voor het bereiken van het persoonlijke doel? 
4. In hoeverre beïnvloeden persoonlijke doelen de reacties ten opzichte van de ervaren 
triggers? 
5. Is er bij doelgerelateerde triggers sprake van een grotere impact op de arbeidsrelatie?  
6. Kijkt men door doelgerelateerde triggers anders aan tegen de arbeidsrelatie? 






Dit afstudeeronderzoek sluit aan bij het promotieonderzoek van Hermien Wiechers naar 
triggers die al dan niet leiden tot re-contracting (zie: Wiechers et al., 2016). Haar onderzoek 
bouwt weer voort op de Psychological Contract Theory 2.0 van Rousseau, Hansen en 
Tomprou (2015), waarin de rol die doelen spelen in de self-regulation theory wordt 
gespecificeerd. Bij self-regulation theory gaat het om interne, cognitieve structuren die de 
reactie van individuen op externe prikkels vormgeven; inspanning en aandacht worden gezien 
als afgeleiden van persoonlijke doelen en de feedback die werknemers krijgen om hun doelen 
te bereiken (Lord et al., 2010). Zie ook 2.3 en 2.5.1.  
Tezamen met 6 afstudeerders, die zich allen toeleggen op een deelonderwerp van het re-
contracting-proces, is gekozen voor gezamenlijke dataverzameling. De relevante delen daaruit 
voor de beantwoording van mijn hoofd- en deelvragen worden hieronder gemotiveerd. 
Gestreefd wordt naar dataverzameling bij 3 hogescholen in Nederland onder in totaal 90 
docenten die binnen één academie/faculteit werken. De aanname is namelijk dat docenten die 
binnen één academie werken met dezelfde organisatieveranderingen en mogelijk ook met 
dezelfde triggers te maken hebben. 
3.1 Methode van onderzoek 
Uit het literatuuronderzoek is gebleken dat psychologische contracten dynamisch van karakter 
zijn (Conway & Briner, 2009) en dat een procesbenadering daarom passend is (Bankins, 
2015; Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Die procesbenadering wordt in dit onderzoek  
vertaald naar een longitudinale meting. Metingen door de tijd heen, alsmede motivatie in 
relatie tot persoonlijke doelen (Locke & Latham, 2002) en motoren achter veranderingen (Van 
de Ven & Poole, 1995) kunnen het best gevangen worden in een dagboekstudie. Conway & 
Briner (2002) concluderen namelijk dat dagboekstudies gebeurtenissen vangen die mogelijk 
leiden tot psychologisch contractbreuk, kort nadat ze plaatsvinden; in ieder geval dezelfde dag 
nog. Dit in tegenstelling tot onderzoeken die alleen vragen om later te reflecteren over een 
bepaalde gebeurtenis of trigger event. Bovendien wordt bij een dagboekstudie gekeken naar 
processen die binnen het individu zelf plaatsvinden (Conway & Briner, 2002), dus elementen 
als bv. motivatie kunnen hiermee goed gemeten worden (Ilies & Judge, 2005). Hoewel een 
longitudinale meting wordt ingezet voor het zo accuraat en actueel mogelijk registreren van 
triggers, worden de data aan het einde van de dataverzameling gebundeld en het tijdsaspect 
blijft daarbij verder buiten beschouwing.  
Cross-sectioneel onderzoek geeft inzage in een bepaald fenomeen op een bepaald moment. 
Dit wordt meestal uitgevoerd op basis van een vragenlijst. Hiermee wordt gezocht naar het 
voorkomen van een fenomeen of het is erop gericht om de relatie tussen factoren uit te leggen 
(Saunders et al., 2012). Gezien het feit dat relaties tussen factoren in dit onderzoek de 
hoofdrol spelen is cross-sectioneel onderzoek voor het in kaart brengen en bestuderen hiervan 
de aangewezen methode. 
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Vanwege de 'real-life context' die nodig is voor een dagboekstudie, is een case study het 
aangewezen onderzoekstype. Een case study verkent een onderzoeksonderwerp of -fenomeen 
in zijn context, of in enkele real-life contexts (Saunders et al., 2012). Eisenhardt & Graebner 
(2007) stellen dat een case study strategie relevant is om de context goed te begrijpen en de 
zich afspelende processen te kunnen volgen. Ten behoeve van de betrouwbaarheid en de 
repliceerbaarheid van dit onderzoek, alsmede het garanderen van de anonimiteit door niet te 
kunnen traceren van welke hogeschool de gegeven antwoorden komen, is gekozen voor een 
multiple cases / embedded cases study. Embedded cases study refereert aan de eenheid van 
analyse, die hier een afgebakende academie/faculteit binnen een hogeschool betreft (Saunders 
et al., 2012).  
Deze multiple cases zullen op kwalitatieve wijze worden uitgewerkt. Kwalitatief onderzoek 
heeft tot doel gedragingen, ervaringen en beleving van respondenten te beschrijven, te 
interpreteren en te verklaren door werkwijzen die de natuurlijke omgeving zo min mogelijk 
verstoren (Boeije, 2005). Gebleken is dat kwalitatief onderzoek op het gebied van 
psychologische contracten nog schaars is (Bankins, 2015; Langley, 1999). Daarbij leent 
onderzoek naar persoonlijke doelen in relatie tot trigger events zich bij uitstek voor kwalitatief 
onderzoek, omdat patronen in de complexe verbinding van triggers en de persoonlijke 
waardering daarvan door respondenten hierin goed tot uitdrukking komen (Wiechers et al., 
2016). Kwantitatieve elementen in de vorm van rechte tellingen ondersteunen dit kwalitatieve 
onderzoek.  
Een inductieve analysemethode is daarbij logisch voor het bestuderen van triggers, omdat er 
daarbij vanuit de data – 'bottom up' – gezocht wordt naar relevante thema's (Boeije, 2005). Bij 
een inductieve benadering worden eerst data verzameld en vervolgens wordt gekeken welke 
thema's en kwesties daaruit naar boven komen (Saunders et al., 2012). De inductieve 
benadering wordt toegepast om het zich voordoen van triggers, alsmede veranderingen in de 
waardering van psychologische contracten in kaart te brengen. Vervolgens is een deductieve 
analysemethode logisch voor het bestuderen van persoonlijke doelen, omdat de focus ligt op 
de hypothese dat persoonlijke doelen een bepaalde relatie hebben tot de beleving van triggers 
en de waardering van de arbeidsrelatie. Bij een deductieve benadering wordt op basis van 
theorie een hypothese geformuleerd, die vervolgens middels data-analyse wordt onderzocht 
(Saunders et al., 2012). Die deductieve benadering komt tot uitdrukking in 'directed content 
analysis', een analysemethode waarbij op basis van theorie en bestaand onderzoek van tevoren 
codes worden vastgelegd voor de analyse van kwalitatieve data, zoals (interview)teksten. 
Stukken relevante tekst die niet gecodeerd kunnen worden, worden later gecategoriseerd als 
zijnde een nieuwe categorie in het codeboek of een subcategorie van een reeds bestaande code 
(Hsieh & Shannon, 2005). Om de onderzoeksvragen te beantwoorden zullen de gecodeerde 




Om persoonlijke doelen, triggers en de waardering van de arbeidsrelatie goed in kaart te 
kunnen brengen wordt triangulatie toegepast. Triangulatie refereert aan het toepassen van 
verschillende dataverzamelingstechnieken binnen één onderzoek om zeker te stellen dat de 
data ook datgene vertellen wat veronderstelt wordt dat ze vertellen (Saunders et al., 2012). De 
dataverzameling bestaat uit de volgende onderdelen: intake-gesprekken (zie 3.2.1), 
dagboekstudie (zie 3.2.2), wekelijkse vragenlijst (zie 3.2.3). Alle onderdelen van de 
dataverzameling zijn gedaan op basis van bestaande vragenlijsten (zie bijlagen). Hiervoor is 
gekozen om de data vergelijkbaar te maken met andere onderzoeken. Welke elementen uit 
deze dataverzameling relevant zijn voor dit onderzoek, wordt hieronder beschreven in het 
hoofdstuk Operationalisatie (zie 3.3).  
Hoewel bij de dataverzameling gestreefd werd naar het behalen van 90 respondenten bij 3 
hogescholen door de gehele afstudeergroep (dus 30 per hogeschool), bleek dit niet overal 
haalbaar. Uiteindelijk heeft dit geresulteerd in een onderzoekspopulatie van 77 docenten bij 4 
hogescholen. Na afloop van de dataverzameling zijn alle data samengevoegd, waardoor een 
rijkere databron beschikbaar is voor elke afstudeerder en de gegeven antwoorden niet meer 
herleidbaar zijn naar één specifieke hogeschool. Naast anonimisering van alle individuele 
bijdragen, bevordert dit de betrouwbaarheid en de generaliseerbaarheid van de data.  
3.2.1 Intakegesprekken 
De intakegesprekken vonden plaats in juli/augustus 2016 en bestonden uit 3 onderdelen:  
1. een interview tussen de docent en de onderzoeker met half-open vragen; 
2. een in te vullen lijst met stellingen; 
3. een in te vullen lijst met vragen over sociale steun uit de eigen omgeving (werk en 
privé). 
Het interviewgedeelte van de intakegesprekken werd in het Nederlands gevoerd, opgenomen, 
getranscribeerd en vervolgens gecodeerd. De antwoorden op de stellingen en de sociale steun 
werden in de database Select Survey ingevoerd. Voor de intakegesprekken werd telkens een 
uur gereserveerd, wat over het algemeen voldoende was. Het tweede en derde onderdeel van 
de intake worden bij dit onderzoek buiten beschouwing gelaten. 
3.2.2 Dagboekstudie 
De dagboekstudie vond plaats in de periode van 5 september t/m 14 oktober 2016 (met 
uitzondering van enkele respondenten die later zijn ingestroomd en later zijn geëindigd). Dit 
zijn precies de eerste 6 lesweken van het nieuwe schooljaar tot aan de herfstvakantie. Bij de 
intakegesprekken is aan de deelnemers gevraagd wat hun werkdagen zijn (minimaal 2 tot 
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maximaal 5 per week). Op deze werkdagen ontvingen de docenten na 14.00 uur 's middags 
een link in hun e-mail naar een online vragenlijst. De hoofdvraag van deze vragenlijst was 
telkens of zij die dag een bepaalde trigger beleefd hadden. Zo ja, dan werd de respondent 
verzocht deze trigger zo uitgebreid mogelijk te beschrijven en volgden daarop vervolgvragen. 
Enkele dagen na de trigger werden ook vragen gesteld over hoe nu teruggekeken werd op die 
trigger van enkele dagen geleden. 
3.2.3 Wekelijkse vragenlijst 
Op de laatste werkdag van de week (voor de meeste respondenten vrijdag) ontvingen zij een 
link naar een uitgebreidere online vragenlijst met meer en diepere vragen over de beleefde 
triggers van die week. In de 6e week werd deze vragenlijst nog iets uitgebreid met vragen 
over o.a. het nastreven van doelen. Dit betrof wederom de periode van 5 september t/m 14 
oktober 2016. Dit onderdeel van het onderzoek is een verdieping van de dagboekstudie.  
3.3 Operationalisatie 
Voorafgaand aan de inhoudelijke uitwerking van de onderzoeksvragen, wordt de 
onderzoekspopulatie weergegeven: aantal respondenten per hogeschool, gemiddelde leeftijd, 
gemiddeld aantal werkdagen (aanstelling in fte).  
De operationalisatie van de hoofd- en deelvragen uit de dataverzameling is als volgt:  
Deelvraag 1: In hoeverre worden persoonlijke doelen nagestreefd? 
Het in kaart brengen van persoonlijke doelen gebeurt middels intake-gesprekken: interviews 
met half-open vragen. Daarbij wordt in de analyse onderscheid gemaakt tussen wel of geen 
doelen. Bij de geregistreerde doelen wordt vervolgens onderscheid gemaakt tussen 
werkdoelen, privédoelen en doelen door anderen opgedragen. In hoeverre persoonlijke doelen 
worden nagestreefd blijkt dan uit de koppeling van de gevonden persoonlijke doelen in de 
intake-verslagen met de eerste vraag over doelen in de aanvulling op de afsluitende 
wekelijkse vragenlijst: “Ik ben sterk gemotiveerd om mijn doelen te bereiken”. Uit de 6-punts 
Likert-schaal volgt een waarde van 'helemaal niet gemotiveerd' tot 'in zeer sterke mate 
gemotiveerd'.  
Deelvraag 2: In hoeverre spreekt er doelgerelateerdheid uit de ervaren triggers? 
Triggers worden gemeten in de dagboekstudie. Deze worden geteld, gecodeerd (welk type 
triggers) en gelabeld als doelgerelateerd of niet.  
Deelvraag 3: In hoeverre werkt een trigger verstorend voor het bereiken van het persoonlijke 
doel?  
De genoemde persoonlijke doelen bij de intakegesprekken worden vergeleken met de 
genoemde triggers in de dagboekstudie en met de antwoorden op de stelling: “De afgelopen 
weken bleken de gebeurtenissen verstorend voor het bereiken van mijn 
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werkdoelen/persoonlijke doelen/doelen door anderen opgedragen” uit de afsluitende 
wekelijkse vragenlijst. De resultaten van de stelling worden met behulp van SPSS omgewerkt 
tot een gemiddelde en een standaarddeviatie. 
Deelvraag 4: In hoeverre beïnvloeden persoonlijke doelen de reacties ten opzichte van de 
ervaren triggers? 
De beleving van triggers, alsmede uitspraken over de waardering van de situatie, in relatie tot 
persoonlijke doelen worden gemeten aan de hand van de een-na-laatste vraag van de 
afsluitende wekelijkse vragenlijst: “Mijn doelen beïnvloedden mijn reacties ten opzichte van 
de ervaren triggers wat betreft wat ik dacht / voelde / deed”. De mate waarin doelen invloed 
hadden volgt uit de 6-punts Likert-schaal (1 = helemaal niet; 6 = in zeer sterke mate). De 
toelichting die respondenten erop geven geeft inzicht in het 'hoe' en het 'waarom'.  
Deelvraag 5: Is er bij doelgerelateerde triggers sprake van een grotere impact op de 
arbeidsrelatie? 
Middels het impactcijfer in het onderdeel 'Impact op de arbeidsrelatie' uit de dagboekstudie 
wordt gemeten hoe sterk de trigger beleefd wordt. Vervolgens wordt gekeken of er bij 
doelgerelateerde triggers een andere impact gemeten wordt dan bij andere typen triggers. 
Deelvraag 6: Kijkt men door doelgerelateerde triggers anders aan tegen de arbeidsrelatie? 
De waardering van de arbeidsrelatie wordt gemeten in de laatste wekelijkse vragenlijst bij het 
onderdeel 'PC outcomes'. De stelling die aan de respondenten is voorgelegd is: “De trigger(s) 
afgelopen week/weken a. had(den) geen invloed op mijn arbeidsrelatie; b. had(den) een 
positieve invloed op hoe ik mij voel over mijn arbeidsrelatie; c. had(den) een negatieve 
invloed op hoe ik mij voel over mijn arbeidsrelatie; d. beïnvloedde(n) mij dusdanig dat ik 
eigenlijk niet meer bij de organisatie wil horen”. Hier wordt – waar mogelijk – onderscheid 
gemaakt tussen doelgerelateerde triggers en andere typen triggers. 
Deelvraag 7: Kijkt men door het nastreven van persoonlijke doelen anders aan tegen de 
arbeidsrelatie? 
De waardering van de arbeidsrelatie uit de vorige deelvraag wordt nu afgezet tegen de al dan 
niet nagestreefde doelen die naar voren zijn gekomen uit de intake-gesprekken. Wat hier 
feitelijk gemeten wordt is de invloed van persoonlijke doelen op de relatie tussen triggers en 
de waardering van de arbeidsrelatie. Een direct verband tussen persoonlijke doelen en de 
waardering van de arbeidsrelatie volgt uit een van de slotvragen over doelen (T=6; zie bijlage 
1), waarbij de respondenten hun mening gaven over de stelling: “Mijn doelen zorgden ervoor 
dat ik de afgelopen weken gemotiveerd was om mijn werk te doen”. Uit de 6-punts Likert-
schaal volgt een waarde van 'helemaal niet gemotiveerd' tot 'in zeer sterke mate gemotiveerd'.  
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De hoofdvraag wordt beantwoord met behulp van de antwoorden op de 7 deelvragen. Hieruit 
volgt een beschrijving van de aard van de relatie tussen het nastreven van persoonlijke doelen, 
de beleving van triggers en de waardering van de arbeidsrelatie bij organisatieveranderingen.  
3.4 Data-analyse 
Zoals in hoofdstuk 3.1 beschreven valt de data-analyse uiteen in een inductieve en een 
deductieve analysemethode, dit laatste in de vorm van Directed Content Analysis (Hsieh & 
Shannon, 2005).  
Directed Content Analysis zal bestaan uit het opstellen van een codeboek aan de hand 
waarvan zowel de interviews van de intake-gesprekken als de antwoorden op alle 
geselecteerde open vragen uit de dagboekstudie zullen worden geanalyseerd. Dit codeboek, 
alsmede de interpretatie van de teksten, zullen geregeld ter wederhoor worden voorgelegd aan 
de onderzoeksgroep (mede-afstudeerders en begeleiders) om al te persoonlijke kleuring te 
voorkomen. Geregistreerde codes uit de teksten, in combinatie met de gegeven antwoorden op 
geselecteerde gesloten vragen uit de dataverzameling, zullen de inhoudelijke analyse 
vormgeven.  
De inductieve analysemethode wordt uitgevoerd op basis van 3 typen codering: open 
codering, axiale codering en selectieve codering (Boeije, 2014). Open codering betreft het 
zorgvuldig lezen van alle verzamelde data, het indelen in fragmenten en het labelen van de 
relevante fragmenten. Uit het 'open coderen' volgt een lijst met codes. Er wordt in deze fase 
nog nauwelijks op relevantie geselecteerd, omdat in deze fase nog niet precies bekend is wat 
de onderzoeker tegenkomt en wat belangrijk zal blijken te zijn. Eerst en vooral wordt het 
terrein verkend en op deze wijze leert men het materiaal grondig kennen. In de volgende fase, 
het axiale coderen, worden de codes geïntegreerd rond centrale categorieën en wordt veelal 
vanuit de codes naar de gegevens geredeneerd. Er worden clusters van codes gemaakt, 
waardoor hoofd- en subcodes ontstaan. In de laatste fase, het selectief coderen, ligt de nadruk 
op de integratie van de bevindingen door verbanden te leggen tussen de categorieën die in de 
fase van het axiaal coderen zijn beschreven. Er wordt bepaald hoe de relevante onderwerpen 
zich tot elkaar verhouden (Boeije, 2014). De bedoeling van dit gefaseerde coderen is om 
grondig door de data heen te gaan en deze naar een hoger conceptueel niveau te tillen (Yin, 
2011). 
De beide analysemethodes ontmoeten elkaar vermoedelijk in het midden, omdat Directed 
Content Analysis werkt vanuit van tevoren opgestelde codes (vanuit de literatuur) richting de 
data en het 'open-axiaal-selectief' coderen vanuit de data richting codecategorieën. 
Gezien de vraagstelling van dit onderzoek zal de data-analyse op individueel niveau 
plaatsvinden, dus voor alle 77 respondenten zal eenzelfde analyse uitgevoerd worden. Deze 
analyses zullen aan het eind van de data-analyse gegroepeerd worden, zodat inzichtelijk wordt 
of er sprake is van een veel voorkomend fenomeen of niet.  
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3.5 Methodologische issues  
De samenwerking in een onderzoeksgroep maakt het mogelijk grotere hoeveelheden data te 
verzamelen dan op individuele basis mogelijk zou zijn. Ondanks de inzet van de groep is het 
verkrijgen van medewerking van hogescholen, voldoende respondenten en volledige respons 
op de vragenlijsten niet gegarandeerd. Wel is gepoogd de respons zo hoog mogelijk te houden 
door: 1. respondenten goed te informeren over het onderzoek, zowel inhoudelijk als qua 
tijdsinvestering; 2. de dagelijkse respons bij te houden en bij het uitblijven ervan op 
individueel niveau actie te ondernemen; 3. een beloning in het vooruitzicht te stellen (per 
hogeschool wordt een dinerbon van €100,- uitgeloofd voor degene met de hoogste respons). 
De anonimiteit van de respondenten is gegarandeerd. De naam van elke respondent is 
vervangen door een uniek nummer. In de database Select Survey wordt dit unieke nummer 
gebruikt om in te loggen. Het inloggen levert in enkele gevallen technische problemen op, 
waardoor het soms nodig is om het unieke nummer te wijzigen. Bij de export van de data 
moet dit nummer handmatig gewijzigd worden, wat foutgevoelig is. De registratie van alle 
wijzigingen wordt echter bijgehouden in een logboek, zodat controleerbaar is welke 
wijzigingen zijn doorgevoerd.  
Alle audiobestanden van de interviews, alle fysiek ingevulde vragenlijsten (bij de intake) en 
alle digitale bestanden zullen gedurende 10 jaar worden bewaard door promovenda Hermien 
Wiechers. Back-ups van delen van de bestanden zijn ook in het bezit van de afzonderlijke 
afstudeerders die verbonden zijn aan deze onderzoeksgroep, om te voorkomen dat data 
eventueel verloren gaan.  
Bij kwalitatief onderzoek speelt persoonlijke interpretatie van de kwalitatieve data door de 
onderzoeker een rol. Om dit zoveel mogelijk te neutraliseren wordt de codering en de 






Man  Vrouw Totaal 
Hogeschool 1 Aantal respondenten 18 12 30 
 
Gem. Leeftijd 45 45 45 
 
Gem. Aanstelling in fte 0,86 0,76 0,82 
     Hogeschool 2 Aantal respondenten 7 10 17 
 
Gem. Leeftijd 46 41 43 
 
Gem. Aanstelling in fte 0,92 0,82 0,86 
     Hogeschool 3 Aantal respondenten 5 9 14 
 
Gem. Leeftijd 49 38 42 
 
Gem. Aanstelling in fte 0,72 0,68 0,70 
     Hogeschool 4 Aantal respondenten 9 7 16 
 
Gem. Leeftijd 51 45 49 
 
Gem. Aanstelling in fte 0,82 0,78 0,80 
     Totaal Aantal respondenten 39 38 77 
 
Gem. Leeftijd 47 42 45 
 
Gem. Aanstelling in fte 0,84 0,76 0,80 
Tabel 1: onderzoekspopulatie 
4.2 Uitwerking deelvragen 
4.2.1 In hoeverre worden persoonlijke doelen nagestreefd? 
Met 76 van de 77 respondenten werd een intake-gesprek gevoerd. 70 van hen (92%) 
formuleerde daarin persoonlijke doelen. In totaal werden 243 doelen genoemd, waarvan 178 
taakgerelateerd waren (werkdoelen) (73%) en 65 hogere of privédoelen (27%). 'Doelen door 
anderen opgedragen' werden niet expliciet benoemd. Dit vloeide ook niet voort uit de 
vraagstelling: “Wat wil je graag bereiken in je werk (persoonlijke werk- of taakdoelen) en met 
je werk (persoonlijke hogere doelen en privédoelen)?”.  
De persoonlijke doelen werden in 2 rondes gelabeld: de open codering volgt direct uit de 
genoemde doelen en in de axiale codering zijn die labels weer gegroepeerd op een hoger en 
algemener niveau. Deze labels blijken overeen te komen met de vooraf bepaalde codes uit de 
Directed Content Analysis (zie hoofdstuk 2.5.6. en bijlage 2). Het meest voorkomende 
werkdoel is 'Studenten iets bijbrengen en helpen ontplooien' (37; 15%), gevolgd door het 
hogere/privédoel 'Mijzelf blijven ontwikkelen/opleiding volgen' (32; 13%). Meer algemeen 
zijn veruit de meeste doelen Onderwijsgerelateerd (79; 33%), gevolgd door 
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Studentgerelateerd (43; 18%). Hieruit blijkt dat de meeste persoonlijke doelen erop gericht 
zijn 'een effectieve docent te zijn' en dit is volledig in lijn met de constatering van Ramsden 
(2003) dat dit hoog scoort als nagestreefd doel onder docenten (zie hoofdstuk 2.5.6). 
Tijdens de intake-gesprekken viel op dat persoonlijke doelen vaak niet heel bewust aanwezig 
waren. Ter plekke nadenkend kon vrijwel iedereen toch persoonlijke doelen opnoemen. 
Opvallend vaak zijn de persoonlijke doelen gericht op variatie en verbreding van het 
bestaande werk. Slechts 4 personen (minder dan 2%) ambieert een managementfunctie. 8 
personen (3%) ambieren later een eigen praktijk. Dit is expliciet een lange-termijn-doel, 
omdat de baan- en inkomenszekerheid bij de hogeschool in combinatie met een gezin als een 
grote pré wordt ervaren. 
Label Axiale 














Nieuwe uitdaging 2 5 7 
 
 
Promoveren 2 1 3 
 Interne organisatie Interne organisatie verbeteren 
 
2 2 2 
Onderwijsgerelateerd Connectie met werkveld 
 
15 15 79 
 






























Werkvorm onderwijs veranderen 
 
5 5 
 Overig Overig 8 8 16 16 
Studentgerelateerd Meer individuele begeleiding studenten 
 
6 6 43 
 




 Vakinhoud  Onderzoek doen 
 
6 6 12 
 
Vakinhoudelijk verdieping zoeken 
 
6 6 
 Werkhouding Grenzen bewaken 
 
4 4 12 
 
Werkhouding 3 5 8 














Mijzelf blijven ontwikkelen/opleiding 







65 178 243 243 
 Tabel 2: telling en labeling persoonlijke doelen uit de intake-gesprekken 
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65 van de 77 respondenten (84%) vulde na 6 weken de afsluitende wekelijkse vragenlijst in. 
Uit de stelling “Ik ben sterk gemotiveerd om mijn doelen te bereiken” blijkt dat men vooral 
gemotiveerd is om werkdoelen te realiseren. Hieruit blijkt een grote betrokkenheid bij het 
werk. Persoonlijke hogere doelen en privédoelen worden ook belangrijk gevonden, maar zijn 
over het algemeen iets meer op de lange termijn gericht en kosten een extra tijdsinvestering 
bovenop dagelijkse taken. Doelen door anderen opgedragen prikkelen het minst de motivatie. 
De implicatie hiervan voor leidinggevenden is dat het niet erg effectief is om doelen aan 
hogeschooldocenten op te dragen. 
 Grafiek 1: de mate waarin men gemotiveerd is om doelen te bereiken. N=65 
Hieruit kan geconcludeerd worden dat hogeschooldocenten in grote mate persoonlijke doelen 
nastreven (92%) en dat die doelen sterk gericht zijn op het zo goed mogelijk uitvoeren van 
hun werk. Uit de sterke motivatie om doelen te bereiken spreekt grote toewijding en loyalite it 
naar zowel de organisatie als de studenten. Dat persoonlijke doelen niet altijd bewust 
aanwezig zijn duidt erop dat deze doelen logisch voortvloeien uit het werk.  
4.2.2 In hoeverre spreekt er doelgerelateerdheid uit de ervaren triggers? 
De dagboekstudie werd gedurende 6 weken door de 77 respondenten 1354 keer ingevuld, wat 
neerkomt op gemiddeld 3 keer per week. Gezien het feit dat de gemiddelde aanstelling 0,8 fte 
is, de respons dus 75%. Bij ruim een kwart van de invulmomenten (26%) was sprake van een 
trigger. In totaal zijn 352 triggers gemeld. Daarvan zijn er 346 van een omschrijving voorzien, 
waardoor ze te labelen waren. 
De triggers werden op verschillende wijzen gelabeld: de open codering geeft de bron of de 
oorzaak van de trigger aan, in de axiale codering zijn die labels weer gegroepeerd op een 
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doelen uit de intake). Ten slotte zijn de volgende labels toegekend om doelgerelateerdheid van 
de ervaren triggers te bepalen (voor definiëring hiervan, zie hoofdstuk 2.5.6): 
taakgerelateerde triggers; persoonsgerelateerde triggers; motivatie; feedback op prestatie; 
doelen door anderen opgelegd; niet doelgerelateerd.  
 Tabel 3: telling en labeling doelgerelateerde triggers 
Opvallend daarbij is dat slechts 30 van 346 beschreven triggers (9%) niet doelgerelateerd zijn. 
De andere triggers hebben dus allemaal met het nastreven en realiseren van doelen te maken. 
Veruit de meeste triggers (148; 43%) zijn verstoringen van werktaken. Daarbij gaat het vooral 
om onderwijsgerelateerde faciliteiten die niet op orde zijn. Een voorbeeld hiervan is:  
Label Axiale CoderingLabel Open Codering Taakgerelat. Persoons- Motivatie Feedback Door and. Niet doel- Totaal 1e Totaal 2e
Carrièreperspectief Collega's 1 1 1 3 22
Management 2 14 1 17
Organisatie 1 1
Studenten 1 1
Interne organisatie Collega's 15 1 1 17 90
Faciliteiten niet op orde 14 1 15
Management 11 4 4 5 4 28
Organisatie 16 3 3 3 25
Vervanging collega 3 2 5
Onderwijsgerelateerd Collega's 15 4 4 3 3 29 110
Externe partij 2 2
Faciliteiten niet op orde 29 29
Management 1 5 4 11 21
Organisatie 5 2 1 2 10
Privé 1 1
Studenten 1 3 3 1 8
Te weinig uren 6 1 7
Vervanging collega 3 3
Overig Collega's 1 3 4 14
Externe partij 1 1
Faciliteiten niet op orde 2 2
Management 2 2
Organisatie 1 1
Privé 2 2 4
Studentgerelateerd Collega's 2 1 1 1 1 6 30
Faciliteiten niet op orde 2 2
Organisatie 1 1 2
Privé 1 1
Studenten 7 1 6 1 4 19
Vakinhoud Collega's 1 1 5 3 10 31
Externe partij 2 1 3
Management 2 2 6 4 14
Organisatie 1 1 2
Privé 1 1
Te weinig uren 1 1
Werkhouding Collega's 3 3 4 1 4 15 20
Management 1 1 1 3
Privé 1 1 2
Werktevredenheid Collega's 1 1 28
Management 1 1 10 1 1 2 16
Organisatie 3 3 6
Studenten/Collega's 2 2
Te weinig uren 2 1 3
Zelfontplooiing Management 1 1 1
Totaal 148 36 74 30 28 30 346 346
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“Ingeroosterd in nieuw lokaal. 5 minuten voor tijd ontdek ik dat mijn sleutel niet op de deur 
past van het nieuwe lokaal. sleutel halen bij receptie. eenmaal binnen hangt er niets... ik kan 
daar helemaal geen les geven, er staan alleen maar wat stoelen en tafels. Sleutel terug en 
naar roostermaker, ik krijg een nieuw lokaal.. briefje op deur voor docenten i.v.m plotselinge 
lokaalwijziging.” (PA10) 
 Grafiek 2: typen triggers. N=346 
74 triggers (21%) hebben invloed op de motivatie van de respondenten. Dit kan zowel positief 
als negatief zijn. Bijvoorbeeld: 
“Teamleider heeft gevraagd of ik een rol wil spelen voor hem in de taken van teamleider.” 
(SA1) 
“Gesprek met collega over ervaren spanning van afgelopen weken en vooral dat ik er van 
baal dat ik er niets mee doe. Ik wil graag weten waar het met deeltijd (groot deel van mijn 
werk) naar toe gaat en heb alleen maar onzekerheid.” (FHB6) 
Persoonlijke hogere doelen worden in 36 (10%) van de triggers verstoord. Dit zijn vaak 
ernstige verstoringen die veel bij de betreffende persoon teweeg brengen. Bijvoorbeeld: 
“Ik trof vanmorgen een email bericht van een hogergeplaaste official (vz. CvB) waarin stond 
dat mijn deelname aan een resonansgroep (van een hbo-master in ontwikkeling) waar ik zo 
enthousiast over was aan een andere collega (een nieuwe manager in de opleiding) toegekend 
was. Ik moet zeggen dat dit een trigger was van ultraproportionele kaliber (ergste tot nu toe) 
die mijn dag totaal verpest heeft. ongelofelijk dat er dit soort dingen kunnen gebeuren in een 
organisatie die zichzelf professioneel noemt.” (PA16) 
Er spreekt dus grote doelgerelateerdheid uit de ervaren triggers: bij 91% van de ervaren 



















(43%) gaat het om verstoringen van werktaken. De focus blijkt ook nu vooral te liggen op het 
realiseren van werkdoelen, anders zouden de verstoringen op dat gebied niet als zodanig 
gepercepieerd worden. Wiechers et al. (2016) constateerden immers dat doelen die mensen 
voor zichzelf gesteld hebben zorgen voor een diepere ervaring van de trigger en een andere 
beleving van de verwachtingen van de organisatie.  
4.2.3 In hoeverre werkt een trigger verstorend voor het bereiken van het persoonlijke 
doel?  
Wanneer de ervaren triggers worden afgezet tegen de gestelde persoonlijke doelen (selectieve 
codering) dan is te zien dat ongeveer eenderde van zowel triggers als doelen 
onderwijsgerelateerd zijn. Hieruit lijkt de conclusie gerechtvaardigd dat de focus van de 
respondenten sterk op onderwijsgerelateerde doelen gericht is (wat logisch is, omdat de 
onderzoekspopulatie uit hogeschooldocenten bestaat) en dat zij extra gevoelig zijn voor 
verstoringen in die onderwijsgerelateerde doelen.  
Uit de intake-gesprekken bleek dat de focus bij persoonlijke doelen verder op student-
gerelateerde zaken ligt (18%) en op zelfontplooiing (14%). Die zelfontplooiing wordt vrijwel 
nooit verstoord. Dit werd slechts door 1 van de respondenten genoemd. Op dit vlak is zeker 
sprake van goed werkgeverschap, omdat respondenten tijdens de intake-gesprekken aangaven 
cursussen en opleidingen te mogen volgen (gesteund door de werkgever met tijd en geld).  
Uit de triggers blijkt dat naast onderwijsgerelateerde triggers ook veel speelt rond de interne 
organisatie. 26% van de triggers gaan hierover. Een voorbeeld daarvan is: 
“Eentje die blijft terugkeren, zoals: contact met de instituutsafdeling Communicatie. Bij nogal 
wat contact is de response enorm cryptisch voor mij of blijft deze lang op zich wachten 
(vorige week dinsdag en eerder al contact gezocht hieromtrent), waardoor uiteindelijk een 
min of meer 'spontane' deadline ontstaat op zeer korte termijn (vandaag, anders lukt het deze 
week niet meer) voor het materiaal dat ik aanbied (een programmaboekje voor een 
internationale studentconferentie) aan Communicatie en in een officieel bewerkte vorm op tijd 
(uiterlijk vrijdag) wil terugontvangen.” (FH13) 
 Tabel 4: categorieën ervaren triggers en nagestreefde persoonlijke doelen 
Triggers Doelen intake
Carrièreperspectief 22 6% 22 9%
Interne organisatie 90 26% 2 1%
Onderwijsgerelateerd 110 32% 79 33%
Overig 14 4% 16 7%
Studentgerelateerd 30 9% 43 18%
Vakinhoud 31 9% 12 5%
Werkhouding 20 6% 12 5%
Werktevredenheid 28 8% 24 10%




Ook uit de stelling “De afgelopen weken bleken de gebeurtenissen verstorend voor het 
bereiken van mijn doelen” blijkt dat vooral werkdoelen verstoord worden. 17% ervaart dit 
zelfs in sterke mate. Doelen door anderen opgedragen worden het minst verstoord. 34% 
ervaart dit nauwelijks. Het merendeel van de respondenten (74%) ervaart weinig verstoring 
van doelen; 26% ervaart veel verstoring.  
  Grafiek 3: de mate waarin de gebeurtenissen van de afgelopen weken verstorend bleken voor 
het bereiken van de nagestreefde doelen. N=65 
Omgewerkt tot gemiddelde en standaarddeviatie, zien de resultaten van de verstoring er als 
volgt uit:  
De afgelopen weken 
bleken de 
gebeurtenissen 
verstorend voor het 
bereiken van mijn... 
werkdoelen 
persoonlijke 
hogere doelen en 
privédoelen doelen door anderen opgedragen 
Gemiddelde 3,00 2,80 2,57 
Standaarddeviatie 1,358 1,405 1,185 
 Tabel 5: gemiddelde en standaarddeviatie verstoring doelen. N=65 
Het gemiddelde moet afgelezen worden op een schaal van 1 tot 6, die overeenkomt met de 
benamingen van grafiek 3 (van 'helemaal niet' tot 'in zeer sterke mate'). De gemiddelde 
verstoring bevindt zich tussen 'nauwelijks' en 'enigszins'. De standaarddeviatie laat zien dat bij 
persoonlijke doelen de grootste afwijking van het gemiddelde is waar te nemen. 
Respondenten zijn daar dus het meest verdeeld over en de heftigste verstoringen komen dan 
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“In vergadering bijeen met toetscommissie en curriculumcommissie werd het me opeens te 
veel. Er wordt teveel tegelijk en in te korte tijd van mij (en andere collega's) verwacht. De 
trigger was de opmerking dat ik als toetscommissielid tijdens de komende ontwikkeldagen (5 
stuks terwijl ik drie dagen werk en de minor muziek moet voorbereiden) andere collega's die 
bezig zijn met nieuwe ontwikkelingen als toetscie-lid moet gaan begeleiden. Ik werk eigenlijk 
maar 3 dagen, de minor moet in januari uitontwikkeld zijn, ik heb tot nu toe een programma 
van 3 studiepunten in de major en moet nu voor 21 studiepunten iets ontwikkelen terwijl de 
samenwerking met het conservatorium nog niet eens rond is. Daarnaast heb ik gewoon lessen 
te geven, toetscommissie werk, bke-afronding, mentorcursus (nieuw voor mij) geven enz, enz. 
Nu ik er over schrijf, krijgt de stress weer vat op mij. De afspraak was dat we daar tijd voor 
zouden krijgen. Die tijd is bij lange na niet genoeg voor zo'n groot project. Het zou echt erg 
zijn als de vrije minoren mislukken omdat er niet genoeg tijd is om alles uit te ontwikkelen. 
Het is niet zomaar wat en het moet allemaal tussendoor.” 
Andere persoonlijke doelen compenseren dit weer, omdat sommige van deze doelen niet erg 
gevoelig zijn voor verstoring. Een voorbeeld hiervan is de wens van een 8-tal respondenten 
(10% van de respondenten) om op de lange termijn een eigen adviespraktijk te starten. Dit 
doel ligt buiten het bereik van de organisatie en wordt niet door de dagelijkse gang van zaken 
verstoord. 
Uit de combinatie van ervaren triggers, genoemde doelen tijdens de intake-gesprekken en de 
beantwoording van bovenstaande stelling valt te concluderen dat de ervaren triggers veelal 
gaan over dagelijkse werkactiviteiten en dat de verstoring voor gestelde doelen in ongeveer 
driekwart van de gevallen niet groot is, maar wel aanwezig. Deze triggers werken als 
druppels, terwijl in ongeveer een kwart van de gevallen de verstoring groot is. Doordat de 
focus erg op onderwijsgerelateerde doelen ligt, ervaart men daar ook eerder verstoringen in. 
In de interne organisatie zitten ook veel verstorende elementen die vooral praktische 
werkdoelen verstoren. Veelal gaat het om kleine irritaties en verstoringen, die opgeteld 
kunnen leiden tot psychologisch contractbreuk (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). 
4.2.4 In hoeverre beïnvloeden persoonlijke doelen de reacties ten opzichte van de 
ervaren triggers? 
Persoonlijke doelen hebben enigszins invloed op de beleving van de ervaren triggers. Dit 
blijkt uit de stelling “Mijn doelen beïnvloedden mijn reacties ten opzichte van de ervaren 
triggers wat betreft wat ik dacht/voelde/deed”. Opvallend daarbij is dat de 2 componenten die 
de inwendige beleving aangeven (“wat ik dacht” en “wat ik voelde”) ten eerste vrijwel 
identiek zijn en ten tweede sterker zijn dan de actie die daaruit volgde (“wat ik deed”). 62% 
had een enigszins tot sterke inwendige beleving ten opzichte van de ervaren triggers 
tegenover 46% die daar enigszins tot in sterke mate iets mee deed. 
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 Grafiek 4: de mate waarin doelen de reacties ten opzichte van de ervaren triggers 
 beïnvloeden. N=65  
Uit de toelichting op de gegeven antwoorden komt duidelijk naar voren dat de interactie met 
andere mensen ervoor zorgt dat een bepaalde afweging wordt gemaakt om soms niet krachtig 
voor het eigen doel te gaan staan, terwijl dit inwendig wel als heel belangrijk wordt gezien. 
Dit brengt een discrepantie met zich mee die als niet prettig wordt ervaren. Blijkbaar is er hier 
sprake van een actieve vorm van 'coping' waarbij niet-acceptabele tegenstrijdigheden leiden 
tot het balanceren en reviseren van het psychologische contract (Schalk & Roe, 2007).  
Enkele voorbeelden van het verschil tussen 'denken' en 'voelen' enerzijds en 'doen' anderzijds: 
Enigszins/in redelijke mate: 
“Soms doe je uiteindelijk wat je ''baas'' je opdraagt, ook al voelt dat niet goed.” (SA15) 
“Door de vele taken in mijn functie heb ik veel in mijn eigen tijd moeten studeren, terwijl 
hiervoor een aantal uren per week zijn opgenomen in mijn takenplaatje. Met de 
werkgerelateerde items kwam ik hier vaak niet uit. Ook had ik veel werkdagen tot 18.00 uur, 
waardoor ik vaak niet voor 19.00 uur 's avonds thuis was. Werk kreeg voorrang op mijn gezin 
en mijn persoonlijke doelen. Fijn dat het nu vakantie is en dit weer meer in balans te 
hebben.” (SA22) 
“Ik heb in mijn werkdoelen altijd de studenten en het lesgeven voorop staan. Dat moet ook 
wel want als een les niet lekker loopt heb je daar zelf het meeste last van. Wat mij het meest 
triggert, is de bemoeienis van derden op het gebied van ontwikkelen van nieuwe dingen, 
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bestuursvoorzitter, waardoor alles altijd meteen moet en waardoor je het gevoel hebt dat je 
nooit eens goed geëvalueerd wordt.” (PA21) 
Nauwelijks: 
“Ik werk weinig vanuit doelen; doelen bepalen niet mijn motivatie.” (PA20) 
In sterke mate: 
“Ik dacht en voelde dat ik meer tijd moest besteden aan het voorbereiden van lessen en het 
geven van feedback aan studenten, maar ik heb dit maar enigszins mijn feitelijke gedrag laten 
bepalen. Door deels die gedachten en gevoelens te negeren had ik wel last van mijn geweten, 
omdat ik minder deed dan ik eigenlijk voelde te moeten doen. Dit gaf me wel spanning en 
soms een verhoogde hartslag/schuldgevoel.” (ST14) 
Persoonlijke doelen beïnvloeden dus enigszins de reacties ten opzichte van de ervaren 
triggers. Wat men daarbij inwendig denkt en voelt is sterker dan wat men naar buiten toe laat 
blijken. Het handelen naar aanleiding van triggers lijkt afgevlakt te worden door iets. Men is 
geneigd toch alsmaar eigen tijd te investeren om studenten zo goed mogelijk te bedienen en 
kwalitatief goed onderwijs neer te zetten. Deadlines zetten docenten in het hoger onderwijs 
vaak klem. 
4.2.5 Is er bij doelgerelateerde triggers sprake van een grotere impact op de  
arbeidsrelatie? 
De gemiddelde impactscore van de triggers laat zien wat de impact van de gebeurtenis op de 
arbeidsrelatie was en hoe sterk de trigger beleefd werd. De gemiddelde waarde van alle 
doelgerelateerde triggers is 44 op een schaal van 0-100. Daarbinnen valt op dat de 
verschillende typen doelgerelateerde triggers niet veel van elkaar afwijken (zie tabel 6). De 
niet- doelgerelateerde triggers komen met een waarde van 46 net iets hoger uit en daarmee is 
het verschil verwaarloosbaar. Hieruit blijkt dat er bij doelgerelateerde triggers dus geen sprake 









 Tabel 6: de gemiddelde impactscore van doelgerelateerde versus niet-doelgerelateerde 
 triggers 
4.2.6 Kijkt men door doelgerelateerde triggers anders aan tegen de arbeidsrelatie? 
Wanneer de triggers worden afgezet tegen de waardering van de arbeidsrelatie, dan blijkt dat 
er nauwelijks verschillen zijn tussen doelgerelateerde triggers en niet-doelgerelateerde 
triggers. Hoewel de aantallen respondenten in beide groepen verschillen, blijkt er procentueel 
vrijwel geen verschil te zijn. Men kijkt door doelgerelateerde triggers dus niet anders aan 
tegen de arbeidsrelatie. De 3 personen zonder triggers gaven een consistent antwoord door 
aan te geven dat zij geen invloed op de arbeidsrelatie hadden ervaren. 
Binnen de groep doelgerelateerde triggers valt op dat men door taakgerelateerde triggers, 
persoonsgerelateerde triggers en doelen door anderen opgelegd voornamelijk negatief aankijkt 
tegen de arbeidsrelatie. Motivatie scoort gelijk op positieve en negatieve waardering, maar 
blijkt voornamelijk geen invloed op de waardering van de arbeidsrelatie te hebben. Feedback 
op prestaties blijkt voornamelijk positief te werken. In combinatie met de uitkomst van de 
vorige deelvraag valt te concluderen dat feedback op prestatie een grote positieve impact heeft 
op de arbeidsrelatie. Beide deelvragen laten over de gehele linie een consistent beeld met 
elkaar zien. 
De triggers in hun totaliteit zorgen in 39% van de gevallen voor een negatieve waardering van 
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 Tabel 7: verschil wel/niet doelgerelateerde triggers in relatie tot waardering arbeidsrelatie  
Het totale aantal triggers ligt hier 9 hoger dan bij tabel 3 (zie hoofdstuk 4.2.2). Dat komt 
enerzijds doordat hierin ook respondenten zijn geregistreerd die geen triggers hadden (3); 
anderzijds is het aantal niet-doelgerelateerde triggers 6 hoger, omdat hierin ook de triggers 
zijn opgenomen zonder omschrijving (en konden dus niet gecategoriseerd worden bij tabel 3). 
Uit deze en de vorige deelvraag kan dus geconcludeerd worden dat zowel impact op als 
waardering van de arbeidsrelatie nauwelijks verschillen bij wel- en niet-doelgerelateerde 
triggers. 
4.2.7 Kijkt men door het nastreven van persoonlijke doelen anders aan tegen de 
arbeidsrelatie? 
Waar de triggers in de vorige deelvraag vooral negatief scoorden op de waardering van de 
arbeidsrelatie (39%) en daarop volgend neutraal (34%), is dit onder invloed van persoonlijke 
doelen precies omgekeerd: 34% gaf aan dat de triggers onder invloed van doelen een 
negatieve waardering van de arbeidsrelatie opleverde en 39% dat dat neutraal was. 
 Tabel 8: verschil wel/geen nagestreefde doelen in relatie tot waardering arbeidsrelatie 
Onder invloed van werkdoelen was er vaker sprake van een negatieve waardering van de 
arbeidsrelatie (37%) dan onder invloed van hogere en privédoelen (29%). Hogere en 
privédoelen scoorden dan ook hoger op een positieve waardering van de relatie tussen triggers 
De trigger(s) afgelopen week/weken...
Totaal
Geen doelen 1 16.7% 3 50.0% 2 33.3% 6
Wel doelen 4 1.6% 84 34.6% 32 13.2% 95 39.1% 28 11.5% 243
Werkdoelen   2 1.1%   65 36.5%   22 12.4%   68 38.2%   21 11.8%   178
Hogere en privédoelen   2 3.1%   19 29.2%   10 15.4%   27 41.5%   7 10.8%   65
Doelen door anderen opgelegd  -   -   -   -   -   -
Totaal 4 1.6% 84 33.7% 33 13.3% 98 39.4% 30 12.0% 249
...beïnvloedde(n) 
mij dusdanig dat 
ik eigenlijk niet 
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De trigger(s) afgelopen week/weken...
Totaal
Geen triggers 3 100% 3
Niet doelgerelateerd 14 38.9% 7 19.5% 12 33.3% 3 8.3% 36
Wel doelgerelateerd 1 0.3% 124 39.4% 68 21.5% 105 33.2% 18 5.7% 316
Taakgerelateerd   1 0.7%   63 42.6%   23 15.5%   57 38.5%   4 2.7%   148
Persoonsgerelateerd   19 52.8%   7 19.4%   10 27.8%   36
Motivatie   19 25.7%   19 25.7%   27 36.5%   9 12.1%   74
Feedback op prestatie   8  26.7%   10 33.3%   8 26.7%   4 13.3%   30
Doel door anderen opgelegd   15 53.6%   9 32.1%   3 10.7%   1 3.6%   28
Totaal 1 0.3% 138 38.9% 75 21.1% 120 33.8% 21 5.9% 355
...beïnvloedde(n) 
mij dusdanig dat 
ik eigenlijk niet 





invloed op hoe 
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en waardering van de arbeidsrelatie (15%) dan werkdoelen (12%). De discrepantie tussen de 
positieve score bij de persoonlijke hogere doelen en privédoelen enerzijds en de negatieve 
score van persoonsgerelateerde triggers anderzijds is te verklaren doordat de respondenten 
met persoonlijke hogere doelen en privédoelen vrijwel geen persoonsgerelateerde triggers 
ervaren hebben. Hieruit blijkt ook dat er blijkbaar meer respondenten waren met persoonlijke 
hogere doelen en privédoelen, maar dat zij dit niet hebben aangegeven bij de intake-
gesprekken, wat doet vermoeden dat deze doelen onbewust aanwezig waren. 
Van de kleine groep respondenten die geen persoonlijke doelen hadden aangegeven, blijkt 
83% ook geen invloed van triggers op de arbeidsrelatie te hebben aangegeven. Bij de groep 
respondenten die wel persoonlijke doelen hadden aangegeven is dit 51%. Hieruit valt te 
concluderen dat persoonlijke doelen de relatie tussen triggers en de waardering van de 
arbeidsrelatie in zekere mate beïnvloeden. 
In antwoord op de stelling “Mijn doelen zorgden ervoor dat ik de afgelopen weken 
gemotiveerd was om mijn werk te doen” gaf 52% aan dat dit in sterke mate zo was bij 
werkdoelen. Dit is de hoogste piek en daaruit blijkt dat de focus sterk ligt op het realiseren 
van werkdoelen en dat dit als een motivator werkt. Dit valt ook te verklaren uit het feit dat 
werkdoelen vaak korte-termijn-doelen zijn. De persoonlijke hogere doelen en privédoelen 
scoren over de gehele linie ook hoog en 18% geeft zelfs aan dat deze doelen in zeer sterke 
mate de motivatie bepalen. Doelen door anderen opgedragen motiveren niet zo erg.  
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Wanneer bovenstaande uitkomsten gecombineerd worden, dan ontstaat het volgende beeld. In 
de eerste plaats motiveren doelen sterk om het werk te doen en verwacht mag worden dat dit 
ook positief uitwerkt op de arbeidsrelatie. Wanneer gekeken wordt naar de invloed van 
persoonlijke doelen op de relatie tussen de beleving van triggers en de waardering van de 
arbeidsrelatie, dan valt op dat - hoewel er vaak ook geen effect merkbaar is (51%) – de 
triggers vaker een negatieve uitwerking op de arbeidsrelatie hadden (35%). De groep zonder 
doelen had helemaal geen last van een negatieve uitwerking van triggers op de arbeidsrelatie. 
Persoonlijke doelen brengen dus grote motivatie en focus met zich mee en de gevoeligheid 
voor verstoringen in het bereiken van die doelen neemt ook toe. Bij gevolg wordt de 
arbeidsrelatie vaker negatief beoordeeld. Hiermee is bewezen dat er 1. een relatie bestaat 
tussen persoonlijke doelen en de waardering van de arbeidsrelatie; en 2. dat men door het 




5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusies 
In de deelvragen zijn de afzonderlijke relaties tussen persoonlijke doelen, triggers en de waardering 
van de arbeidsrelatie belicht. Hieruit volgt dat het onderstaande geconcludeerd kan worden ten 
aanzien van de hoofdvraag: 
Wat is de aard van de relatie tussen het nastreven van persoonlijke doelen, de beleving van 
triggers en de waardering van de arbeidsrelatie bij organisatieveranderingen?  
Dat er een relatie bestaat tussen persoonlijke doelen, de beleving van triggers en de 
waardering van de arbeidsrelatie bij organisatieveranderingen is bewezen. De aard van de 
relatie is consistent met het denkmodel in figuur 2. Triggers hebben in 60% van de gevallen 
invloed op de waardering van de arbeidsrelatie (zie tabel 7 uit hoofdstuk 4.2.6). Persoonlijke 
doelen zijn meestal aanwezig (92%) en bepalen in redelijke tot sterke mate de motivatie voor 
het werk, wat aannemelijk maakt dat dit ook positief uitwerkt op de arbeidsrelatie. Er is een 
wisselwerking aangetoond tussen persoonlijke doelen en de beleving van de trigger, doordat 
typen doelen en triggers lieten zien dat enerzijds het nagestreefde doel de focus legt op 
verstoringen (trigger events) van dat doel – vooral bij onderwijsgerelateerde doelen – en 
anderzijds dat er doelgerelateerdheid bleek uit de ervaren triggers. Dit laatste maakt 
inzichtelijk dat veel doelen onbewust aanwezig zijn en dus ook onbewust de arbeidsrelatie 
beïnvloeden. Daarnaast bepaalden persoonlijke doelen in 62% van de gevallen enigszins tot in 
sterke mate wat men dacht en voelde ten opzichte van de ervaren triggers. Opvallend is de 
invloed van persoonlijke doelen op de relatie tussen de beleving van triggers en de waardering 
van de arbeidsrelatie; bij 49% van de nagestreefde doelen blijkt er (een positieve of negatieve) 
invloed te bestaan op de waardering van de arbeidsrelatie onder invloed van triggers. Dit 
betekent dat persoonlijke doelen zowel een directe als een indirecte relatie hebben met de 
waardering van de arbeidsrelatie. 
5.2 Discussie 
Startpunt van dit onderzoek was het model van Wiechers et al. (2016) (zie figuur 1), waarin 
persoonlijke doelen van mensen genoemd worden als een van de mogelijke factoren die 
invloed hebben op het waarderingsproces. Uit hun onderzoek blijkt dat het nastreven van 
doelen een mediërende rol heeft in de beleving van triggers en het gehele dynamische proces 
van psychologische contracten, (her)waardering en re-contracting. Deze verklarende rol is in 
mijn onderzoek ook duidelijk naar voren gekomen. De wisselwerking tussen persoonlijke 
doelen en de beleving van triggers blijkt in sterke mate aanwezig en daarmee worden de 
bevindingen van Wiechers et al. (2016) bekrachtigd. Voor het onderzoeken van de relatie 
tussen persoonlijke doelen en de beleving van de trigger was het bepalen van het type 
persoonlijke doel en de aard van de trigger van belang. Hiermee kon vergeleken worden of 
bepaalde typen doelen en bepaalde typen triggers een wisselwerking met elkaar vertoonden 
(zie tabel 4 uit hoofdstuk 4.2.3), waardoor de relatie tussen doelen en triggers inzichtelijk 
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werd. De wisselwerking tussen bepaalde doelen en verstoringen van hetzelfde onderwerp is 
vooral te zien bij onderwijsgerelateerde zaken, maar bv. ook bij werktevredenheid. Het 
nastreven van werktevredenheid is voor 10% van de mensen een doel op zich, omdat zij actief 
iets willen verbeteren aan hun hoge werkdruk en daarmee de balans tussen werk en privé. 
Voor de aard van de relatie tussen persoonlijke doelen en de beleving van triggers betekent dit 
dat er hier dus een sterkere focus ligt op triggers die mogelijk het nagestreefde doel kunnen 
verstoren. Daarbij gaat het bij werkdoelen vaker om veel kleine verstoringen en bij 
persoonlijke hogere doelen en privédoelen om enkele grote verstoringen (Parzefall & Coyle-
Shapiro, 2011).  
De verschillen in tabel 4 maken ook iets duidelijk: bv. verstoringen in de interne organisatie 
brengen een communicatieprobleem aan het licht, wat raakt aan het bereiken van persoonlijke 
doelen die rond dat onderwerp niet eerder geformuleerd zijn; de invulling van de zeer 
gewenste zelfontplooiing wordt vrijwel niet verstoord. Bij 91% van alle gerapporteerde 
triggers is sprake van doelgerelateerdheid, maar dus niet alle doelgerelateerde triggers gaan 
over dezelfde onderwerpen als de nagestreefde doelen. Er is hier sprake van onbewuste 
persoonlijke doelen. Dit staaft de bevindingen van Wiechers et al. (2016) dat persoonlijke 
doelen ook indirect kunnen blijken uit gebeurtenissen (triggers) die mensen meemaken en dat 
daarmee het bepalen van doelgerelateerdheid van een trigger relevant is. De genoemde 
categorieën in tabel 4 zijn zowel bepaald aan de hand van de literatuur (deductief, op basis 
van Lawrence & Lawrence (2010), Ramsden (2003), de Vos et al. (2009), Ilies & Judge 
(2005) en Sagie & Koslowsky (1994); zie ook hoofdstuk 2.5.6) als naar boven gekomen uit de 
verzamelde data (inductief). Daaruit blijkt dat de gebruikte labels bij toekomstig onderzoek 
opnieuw gebruikt kunnen worden.  
Ook Tomprou et al. (2015) benadrukken de relatie tussen het nastreven van doelen en de 
gevolgen voor het psychologisch contract, vooral in het omgaan met de gevolgen van 
contractbreuk. Doelen van werknemers zijn er namelijk op gericht om enerzijds verschillen 
tussen het originele psychologische contract en actuele ervaringen te verkleinen en anderzijds 
het negatieve effect van de schending van het psychologische contract te verzachten of weg te 
nemen. Dit gebeurt door middel van verschillende feedback-systemen (Tomprou et al., 2015). 
Die positieve werking van feedback op eigen prestaties komt ook uit mijn onderzoek naar 
voren: van alle doelgerelateerde triggers scoort feedback op prestaties als enige het hoogst op 
de positieve waardering van de arbeidsrelatie (zie tabel 7 uit hoofdstuk 4.2.6). Negatieve 
feedback op prestaties heeft overigens ook een grote impact (zie tabel 6 uit hoofdstuk 4.2.5) 
en dit wordt gestaafd door de literatuur: Ilies & Judge (2005) constateren namelijk dat 
medewerkers geneigd zijn hun doelen naar beneden bij te stellen na negatieve feedback en 
naar boven na positieve feedback. Daarbij verklaren gevoelens en emoties (affect) een groot 
deel van de feedback-doelen-relaties binnen het individu, op intra-individueel niveau.  
Vooral bij de werkgerelateerde doelen, die veel kleine en vooral taakgerelateerde verstoringen 
kennen, lukt het werknemers juist door die doelen om weer de focus te leggen op wat er moet 
gebeuren. Dit sluit aan bij de Goal-setting theory van Locke & Latham (2002) die benoemen 
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dat het stellen van doelen 1. focus geeft; 2. meer inzet genereert; 3. ervoor zorgt dat men zich 
door tegenslag niet uit het veld laat slaan; en 4. zorgt voor ander gedrag. Gestelde doelen 
blijken in de eigen waardering van werkprestaties een grote rol te spelen en in sterke mate 
gevoelens van motivatie te bepalen (Locke & Latham, 2002). Uit tabel 7 (uit hoofdstuk 4.2.6) 
blijkt dat triggers rond motivatie net zo vaak een negatieve als een positieve uitwerking 
hebben op de waardering van de arbeidsrelatie (26%). De grote verstoring van persoonlijke 
hogere doelen en privédoelen vindt bij Locke & Latham (2002) geen plaats.  
De constatering van Wiechers et al. (2016) dat doelen die mensen voor zichzelf gesteld 
hebben, zowel werkgerelateerd als privé, zorgen voor een diepere ervaring van de trigger en 
een andere beleving van de verwachtingen van de organisatie, wordt door mijn onderzoek in 
62% van de gevallen gestaafd. Uit deelvraag 4, waarin gevraagd werd naar de invloed van 
persoonlijke doelen op de reacties ten opzichte van de ervaren triggers, blijkt dat deze invloed 
enigszins tot in sterke mate aanwezig is.  
Uit de data is gebleken dat triggers rond 'doelen door anderen opgelegd' bestaan naast andere 
doelgerelateerde triggers. Dit betekent dat eigen doelen en doelen die door anderen opgelegd 
zijn in één persoon verenigd zijn en dat hieruit dus de tegenstrijdigheid van die doelen zou 
kunnen blijken. De literatuur over tegenstrijdige doelen (Tekleab & Taylor, 2003; Conway & 
Pleydell-Pearce, 2000; Wiechers et al., 2016; zie hoofdstuk 2.5.3), waarin naar voren komt dat 
zodra eigen doelen gedwarsboomd worden, emoties worden wakker geschud – zowel 
positieve als negatieve – en verwachtingen worden geherevalueerd, deed vermoeden dat 
triggers dan sterker werken (een grotere impact hebben) en vaker leiden tot de constatering 
dat er sprake is van schending van het psychologisch contract of zelfs contractbreuk. Bij de 
onderzoekspopulatie van hogeschooldocenten is dit niet gevonden. Uit tabel 6 (hoofdstuk 
4.2.5) blijkt dat er geen grote verschillen gevonden zijn in de impactscore van wel en geen 
doelgerelateerde triggers op de waardering van de arbeidsrelatie. Daarentegen is in tabel 7 
(hoofdstuk 4.2.6) te zien dat er wel degelijk verschillen zijn in de beleving van tegenstrijdige 
doelen en dat verstoringen in persoonlijke doelen minder positief uitpakken dan bv. doelen die 
door anderen zijn opgelegd.  
Schalk & Roe (2007) en Tomprou et al. (2015) geven in hun onderzoek aan dat mensen een 
actieve vorm van 'coping', met de situatie omgaan, hanteren. De corrigerende acties van 
werknemers bestaan volgens hen uit acceptatie en tolerantie bij acceptabele 
tegenstrijdigheden en uit balanceren, reviseren of uit het psychologisch contract stappen bij 
niet-acceptabele tegenstrijdigheden. Dat mensen handelen na verstoringen blijkt wel uit mijn 
onderzoek (al viel daarbij op dat de inwendige beleving van de trigger sterker was dan ernaar 
gehandeld werd), maar dit gedrag wordt beperkt of gedempt door iets, bv. deadlines (zie 
grafiek 4 uit hoofdstuk 4.2.4). Ook is denkbaar dat dit komt door de reden die Bankins (2015) 
aangeeft: ook passieve vormen van coping zijn mogelijk. Zo is een van de stappen in het 
coping-proces het proberen te begrijpen van wat er gebeurt en daar betekenis aan te geven. 
Aangezien mijn onderzoek zich richt op beleving en niet op gedrag, alsmede op factoren die 
de waardering van het psychologisch contract (de arbeidsrelatie) beïnvloeden en niet hoe men 
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omgaat met die waardering (coping), valt dit buiten de omvang van dit onderzoek. Het is 
echter wel naar voren gekomen en het dient tot aanbeveling om dit verder uit te diepen in 
vervolgonderzoek.  
Wanneer we nog een keer terugkeren naar het model van Wiechers (zie figuur 1) dan zien we 
dat de Cognitieve & Emotionele component, waar persoonlijke doelen deel van uitmaken en 
die focust op de bewuste aandacht voor de specifieke context en de zoektocht van de 
werknemer naar het leggen van causale verbanden en daaruit volgend zijn interpretatie van de 
triggerende gebeurtenis, ook duidelijk te zien is in grafiek 4 (uit hoofdstuk 4.2.4). Wat men 
dacht en voelde naar aanleiding van de ervaren triggers onder invloed van doelen blijkt een 
vrijwel identieke curve op te leveren en is in redelijke mate aanwezig. De primaire waardering 
op basis van emoties en de secundaire waardering op basis van een actief denkproces 
(Lazarus, 1991) valt hier dus samen. 
Veranderingen in de omstandigheden (contextuele factoren) kunnen nieuwe emotionele 
reacties uitlokken, die weer kunnen resulteren in een cyclus van verandering in de relatie van 
de werknemer met zijn omgeving. Die reacties kunnen zeer snel plaatsvinden of langere tijd 
in beslag nemen, waarbij associaties (op basis van geheugen) en beredeneren parallel lopen 
(Smith & Kirby, 2000). De geconstateerde wisselwerking tussen persoonlijke doelen en 
triggers lijkt dit te bevestigen. Om een dergelijke cyclus in kaart te brengen zou die 
wisselwerking op meerdere momenten in de tijd bestudeerd moeten worden. 
Er is zowel een directe als een indirecte relatie gevonden tussen persoonlijke doelen en de 
waardering van de arbeidsrelatie. De wisselwerking tussen persoonlijke doelen en de beleving 
van triggers, alsmede het feit dat het overgrote deel van de triggers doelgerelateerd is, zorgt 
voor die indirecte relatie en loopt via triggers die zelf in 60% van de gevallen invloed blijken 
te hebben op de waardering van de arbeidsrelatie. Wat binnen de mensen omgaat, het intra-
individuele niveau, is volgens Conway & Briner (2002) van fundamenteel belang, omdat 
uitwisselingen en breuk gerelateerd zijn aan de individuele uitwisselingsgeschiedenis en de 
individuele verwachtingen. Per individu kan die reactie verschillen, omdat de individuele 
perceptie van de situatie verschillend is (Scherer et al., 2001). De appraisal theory laat zien 
dat er onderscheid gemaakt moet worden tussen de waardering van een situatie door een 
individu en zijn emotionele reactie daarop. Niet de situatie/gebeurtenis/trigger zelf 
veroorzaakt een emotionele reactie, maar de eigen waardering van die gebeurtenis wel. 
Persoonlijke omstandigheden, persoonlijke doelen, persoonlijke opvattingen etc. hebben 
allemaal invloed op de waardering van een gebeurtenis (Smith & Lazarus, 1990; Smith & 
Kirby, 2009). De gevonden wisselwerking tussen persoonlijke doelen en triggers werkt als 
een motor achter de vorming van individuele verwachtingen en is daarmee bepalend voor de 
beleving van triggers. Tezamen beïnvloeden zij de waardering van de arbeidsrelatie. Dit is de 





5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
Hogeschooldocenten blijken zeer gefocust te zijn op hun werk en veel vrije tijd te investeren 
in het ontwikkelen van onderwijs. Het grote aantal werkgerelateerde doelen enerzijds en het 
grote aantal kleine verstoringen op het gebied van onderwijsgerelateerde zaken en de interne 
organisatie anderzijds maakt inzichtelijk dat met betere communicatie, betere planning en 
betere faciliteiten een groot deel van dagelijkse irritaties weggenomen kan worden. Dit is een 
aanbeveling aan de organisaties. Werkdoelen en persoonlijke hogere doelen van mensen 
komen vaak in het gedrang door te weinig uren en bij gevolg een te hoge werkdruk. Het strekt 
tot aanbeveling om takenplaatjes zodanig in te richten dat docenten een reëel aantal uren 
krijgen voor met name de ontwikkeling van onderwijs.  
Docenten zelf zouden ondanks de werkdruk vaker acties moeten koppelen aan wat zij denken 
en voelen. Gezien de solistische rol die zij vaak hebben binnen de organisatie, is het 
aanbevelenswaardig om samen met collega's verbetervoorstellen in te dienen. Proactiviteit 
richting de organisatie zou er bv. toe kunnen leiden dat vergaderingen efficiënter en 
effectiever verlopen. 
Doelen door anderen opgedragen prikkelen het minst de motivatie, blijkt uit dit onderzoek. De 
implicatie hiervan voor leidinggevenden is dat het stellen van doelen en die opleggen aan 
hogeschooldocenten niet erg effectief is. De aanbeveling is dan ook om docenten te 
stimuleren in het bereiken van hun persoonlijke doelen, omdat hiermee sowieso al een 
kwaliteitsslag gemaakt kan worden in het onderwijs. Daarmee wordt de motivatie van die 
docenten verhoogd en zijn ook gewenste doelen vanuit de organisatie mogelijk beter 
bespreekbaar. Positieve feedback blijkt bovendien als een catalisator te werken, omdat 
persoonlijke doelen daardoor omhoog bijgesteld worden. 
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
In dit onderzoek is gebleken dat persoonlijke doelen en triggers een wisselwerking met elkaar 
hebben en dat persoonlijke doelen zowel een directe als een indirecte relatie hebben met de 
waardering van de arbeidsrelatie. Een aanbeveling voor toekomstig onderzoek is om deze 
relaties op verschillende momenten in de tijd onder de loep te nemen. Temporeel onderzoek 
verhoogt mogelijk het inzicht in de achterliggende processen die een rol spelen in die wissel-
werking tussen doelen, triggers en hun relatie met de waardering van de arbeidsrelatie.   
Er is een verschil gevonden tussen wat mensen denken en voelen (perceptie) en wat zij doen 
(gedrag) in reactie op triggers. Waarom dit zo is dient in vervolgonderzoek verder uitgediept 
te worden. 
Het onderzoek is uitgevoerd in de context van organisatieverandering bij hogescholen. 
Interessant zou zijn om een vergelijkend onderzoek te doen in een ander werkveld. Ook een 
identiek onderzoek onder hogeschooldocenten op een ander moment in het schooljaar is 
aanbevelenswaardig, omdat dit andere resultaten zou kunnen opleveren dan aan het begin van 
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Bijlage 1 Vragenlijsten 
 
























Bijlage 2 Codeboek 
Codeboek Directed Content Analysis 
Doelgerelateerdheid triggers: 
 Taakgerelateerde triggers hebben te maken met een ontdekte verstoring in een 
werktaak, bv. personeelswisselingen in een team (Wiechers et al., 2016); 
 Persoonsgerelateerde triggers zijn triggers waarbij het bereiken van persoonlijke 
doelen (doelstellingen) wordt verstoord (Wiechers et al., 2016); 
 Motivatie betreft triggers die te maken hebben met intrinsieke motivatie, motivatie en 
demotivatie om een gesteld doel te bereiken (Locke & Latham, 2002; Ryan & Deci, 
2000); 
 Feedback op prestatie betreft triggers waarbij een positieve of negatieve uitwerking op 
het bereiken van gestelde doelen is vastgesteld naar aanleiding van feedback op 
prestaties (Ilies & Judge, 2005); 
 Doelen door anderen opgelegd (Locke & Latham, 1990). 
Categorisatie persoonlijke doelen: 
 Carrièreperspectief betreft doelen gericht op een interne of externe stap op de 
carrièreladder; 
 Interne organisatie betreft doelen gericht op het verbeteren van o.a. faciliteiten en 
communicatie; 
 Onderwijsgerelateerd betreft doelen gericht op innoveren en het combineren van 
theorie en praktijk; 
 Studentgerelateerd betreft doelen gericht op het leren leren van studenten, hen helpen 
groeien; 
 Vakinhoud betreft doelen gericht op onderzoek doen en het uitdiepen van vakinhoud; 
 Werkhouding betreft het nastreven van eigen verantwoordelijkheid, teamwork, ethisch 
gedrag; 
 Werktevredenheid betreft doelen gericht op werkplezier, balans tussen werk en privé 
(werkdruk); 
















triggers (bron van 
de trigger) 


























Interne organisatie Interne organisatie Interne organisatie Collega's 
   Interne organisatie Faciliteiten niet op 
orde 
   Interne organisatie  Management 
   Interne organisatie Organisatie 
































Onderwijs-  Onderwijs- Organisatie 
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Te weinig uren 
   Onderwijs-
gerelateerd 
Vervanging collega 
Overig Overig Overig Overig Collega's 
   Overig Externe partij  
   Overig Faciliteiten niet op 
orde 
   Overig Management 
   Overig Organisatie 


















Faciliteiten niet op 
orde 
   Student-
gerelateerd 
Organisatie 
   Student-
gerelateerd 
Privé  




Onderzoek doen Vakinhoud  Vakinhoud  Vakinhoud  Collega's 
Vakinhoudelijke 
verdieping zoeken 
Vakinhoud   Vakinhoud  Externe partij 
   Vakinhoud  Management 
   Vakinhoud  Organisatie 
   Vakinhoud  Privé  
   Vakinhoud  Te weinig uren 
Grenzen bewaken Werkhouding Werkhouding Werkhouding Collega's 
Werkhouding Werkhouding  Werkhouding Management 
   Werkhouding Privé  
Balans tussen werk 
en privé  
Werktevredenheid Werktevredenheid Werktevredenheid Collega's 
Plezier en 
voldoening in het 
werk  
Werktevredenheid  Werktevredenheid Management 
Werkdruk verlagen Werktevredenheid  Werktevredenheid Organisatie 
   Werktevredenheid Studenten/ 
Collega's 




Zelfontplooiing Zelfontplooiing Zelfontplooiing Management 




Bijlage 3 Toewijzing codes aan persoonlijke doelen uit de intake-
gesprekken 
Volg- 










eerd Werk  
SA1 
Opleiding laten aansluiten bij samenleving 




eerd Werk  
SA1 Andere geschaaldheid (ook privé) Overig Overig Privé 
SA1 Eigen adviesbureau (lange termijn) Eigen praktijk 
Carrièreperspecti
ef Privé 





d Werk  
SA2 
Interdisciplinair onderwijs met meer 





eerd Werk  
SA2 
Meer praktijk bij het onderwijs betrekken 




eerd Werk  
SA2 (Werkgerelateerde) cursussen volgen 
Vakinhoudelijk 
verdieping zoeken Vakinhoud  Werk  





d Werk  




eerd Werk  
SA4 
Meer praktijk bij het onderwijs betrekken 




eerd Werk  




organisatie Werk  
SA4 
Ervoor zorgen dat mensen het naar hun zin 






d Werk  
SA5 










eerd Werk  
SA5 Meer onderzoek doen Onderzoek doen Vakinhoud  Werk  
SA5 Mijzelf verder ontwikkelen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
SA6 Gewoon lekker werken Plezier en Werktevredenhei Werk  
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Uitdaging door mee te werken aan 




eerd Werk  





d Werk  




eerd Werk  
SA7 
Uitdaging: naar Curaçao om politieagenten 
les te geven Nieuwe uitdaging 
Carrièreperspecti
ef Privé 




eerd Werk  
SA8 
Mensen bijbrengen en aangeven hoe ze met 





d Werk  
SA8 





eerd Werk  
SA8 
Project bij lectoraat afronden voor het 
pensioen Overig Overig Werk  
SA9 
Contacten in het werkveld beleggen en 




eerd Werk  
SA9 Onderzoek doen op werkinhoud Onderzoek doen Vakinhoud  Werk  
SA9 
Studenten laten ervaren hoe verrijkend het 




eerd Werk  






Eigen mening achterlaten over hoe de 





eerd Werk  
SA10 
Eigen ruimte creëren binnen het systeem 
(van de organisatie) Grenzen bewaken Werkhouding Werk  
SA10 Mijzelf ontwikkelen, vanuit de inhoud 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 





eerd Werk  
SA10 Mijzelf ontwikkelen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
SA11 Met een lekker gevoel naar mijn werk gaan 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
SA11 









Echt weer als docent inhoudelijk met het 





d Werk  
SA14 
Wat meer vanuit de opleiding contacten 




eerd Werk  
SA14 
Vanuit de opleiding misschien wat meer 




eerd Werk  
SA14 




ing volgen Zelfontplooiing Privé 
SA15 
Studenten waarden bijbrengen om 





d Werk  
SA15 
Zoeken naar ontwikkelklussen, nieuwe 
dingen Innovatie 
Onderwijsgerelat
eerd Werk  
SA15 




ing volgen Zelfontplooiing Privé 
SA16 
Onderwijs geven en maken die in mijn 
beleving de meeste kans biedt om studenten 





d Werk  





eerd Werk  
SA16 Mijzelf blijven ontwikkelen, studie, PhD 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
SA17 Plezier en voldoening in het werk 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  




eerd Werk  
SA17 Balans tussen werk en privé 




SA17 Cursussen, studie doen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
SA18 
Mijzelf verder specialiseren op één gebied 
middels drietrapsraket: theorie, leerlijn en 
praktijkervaring 
Vakinhoudelijk 
verdieping zoeken Vakinhoud  Werk  




eerd Werk  
SA18 Mijzelf blijven ontwikkelen  
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid




Meer interactie in de lessen, dus minder 
alleen maar een lespresentatie (maar het 





eerd Werk  




Bijdragen aan het terugbrengen van meer 





eerd Werk  
SA20 
Studenten laten ervaren dat onderwijs alles 






d Werk  
SA20 
Studenten in de meest brede zin van het 






d Werk  
SA21 






d Werk  
SA21 
Wat meer in het voltijd curriculum werken 
en dan projecten begeleiden Nieuwe uitdaging 
Carrièreperspecti
ef Werk  
SA21 





eerd Werk  
SA21 
Mij inhoudelijk weer meergaan verdiepen 
in het onderwijs, mij didactisch gaan 
scholen, een beter ontwikkelde docent en 
een 'meer van deze tijd'-docent worden 
Vakinhoudelijk 
verdieping zoeken Vakinhoud  Werk  
SA21 
Meer tijd vrijmaken voor studenten met een 





d Werk  
SA21 
Formeler in bepaalde rollen zitten en in de 
parttime school een groei; niet alleen maar 
studiecoach willen zijn en niet alleen maar 
lesgeven maar ook nog een stukje meer in 




eerd Werk  
SA21 Niet meer ziek worden Overig Overig Privé 
SA22 
Verbeterslag maken door de ontwikkeling 





eerd Werk  
SA22 
Meer in de minor E-coaching en de 





eerd Werk  
SA22 Cursus e-coaching volgen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
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SA22 Masteropleiding af krijgen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
SA22 
Goede schoolkeuze maken voor het oudste 
kind dat naar de middelbare school gaat Overig Overig Privé 
SA22 Eigen adviesbureau (lange termijn) Eigen praktijk 
Carrièreperspecti
ef Privé 
SA23 De energie die ik nu heb vasthouden 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  




eerd Werk  
SA23 Mijn grenzen beter aangeven Grenzen bewaken Werkhouding Werk  
SA23 Opleiding tot jongerencoach 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
SA24 
Andere mensen helpen een stap te maken in 





d Werk  
SA24 
Het constant verbeteren van onderwijs voor 
hogere kwaliteit van het onderwijs en 





eerd Werk  
SA24 
Verbeteren van de kwaliteitszorg in de 
wereld; ervoor zorgen dat de wereld een 
betere plaats wordt Overig Overig Privé 





d Werk  
SA25 
Iets brutaler zijn en vaker de eigen mening 
ventileren en niet voor de lieve vrede 
dingen niet zeggen Werkhouding Werkhouding Werk  




eerd Werk  
SA26 
Studenten triggeren (zodat er meer 
studenten komen) en geïnteresseerd houden 





d Werk  
SA26 
Flexibel zijn, snel reageren op dingen die 
veranderen en kansen pakken Werkhouding Werkhouding Werk  
SA26 Zelf gelukkig blijven in het werk 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
SA26 










Ik wil zorgen dat we heel SMART gezien... 
dat ik 3 x met een studentenproject in de 
krant sta Overig Overig Werk  
SA26 
Ik wil dat de lessenserie die ik nu heb, dat is 
vooral propedeuse, een betere inbedding in 





eerd Werk  
SA26 Positief in het leven staan Werkhouding Werkhouding Privé 
SA27 
Studenten stimuleren om het beste uit 





d Werk  
SA27 
Kwalitatief goed lessen verzorgen die 




eerd Werk  
SA27 
Dingen goed doen, nieuwe dingen leren, 
nieuwe dingen uitproberen Nieuwe uitdaging 
Carrièreperspecti
ef Privé 
SA28 Verdieping zoeken (vakinhoudelijk) 
Vakinhoudelijk 
verdieping zoeken Vakinhoud  Werk  
SA28 
Op het gebied van supply chain 
management een brug functie tussen 





eerd Werk  
SA29 Met plezier naar mijn werk blijven gaan 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
SA29 
Met nieuwe dingen bezig zijn, uitdaging 
zoeken Nieuwe uitdaging 
Carrièreperspecti
ef Werk  
SA29 












Leerervaring oproepen bij studenten door 





d Werk  
SA30 
Studenten een relativerende blik op 





d Werk  
SA30 
Streven naar vrijheid, financieel en 
emotioneel, door veel verschillende dingen 
te doen Overig Overig Privé 





FH1 Opleiding afmaken 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 






Opleidinkjes volgen o.a. Over 
mediawijsheid 
Mijzelf blijven 










De opleiding beter organiseren; minder ad 






eerd Werk  
FH5 
Toetsingsproces minder belastend maken 






eerd Werk  
FH6 
Vinger in de pap bij wijzigingen in het 






eerd Werk  
FH6 
Kijken hoe het instituut goed geprofileerd 






eerd Werk  
FH7 
Gewoon gelukkig blijven, wijs worden en 
andere mensen helpen ook wijs te worden 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
FH7 
Allerhande cursussen doen voor de 
nieuwigheid en om jezelf fris te houden 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
FH8 
De studenten zo goed mogelijk begeleiden 
om na het afstuderen ook als toegepaste 





d Werk  
FH8 
Goed contact kunnen leggen met de 
studenten en wederzijds begrip voor elkaar 
hebben Werkhouding Werkhouding Werk  
FH8 
Dat studenten naar mij toe kunnen komen 






d Werk  
FH8 
Onderzoek en onderwijs meer combineren, 
dus meer onderzoek Onderzoek doen Vakinhoud  Werk  
FH9 
Dat het hoge tevredenheidsniveau 
gehandhaafd blijft; de inhoud moet goed 
zijn, de wijze van overdracht en de 




eerd Werk  
FH11 
Hier wil ik gewoon nog een aantal 
vliegjaren maken en zo een doorgewinterde 
docent worden en dan uiteindelijk meer 
verantwoordelijkheden op me nemen, en 
leren om keuzes te maken en dergelijke  
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid




Mijn eigen onderwijsadviesbureau willen 
starten of bij een onderwijsadviesbureau 









eerd Werk  
FH13 
Een bijdrage leveren aan een groter geheel: 
opvoeding in een groter geheel, dus 
studenten datgene meegeven dat ze 





d Werk  





d Werk  
FH13 
Leuke interactie hebben sociale contacten 
en op niveau een gesprek kunnen voeren, 
het moet ook leuk zijn. Leuk met elkaar iets 





eerd Werk  
FH14 
Inhoudelijk bereiken dat de studenten de 
kennis meekrijgen die zij nodig hebben en 
zeker voor het werkveld en logischerwijs 





d Werk  
FH14 
Ik heb het streven dat iedereen het 





d Werk  
FH14 Onderzoek doen Onderzoek doen Vakinhoud  Werk  




eerd Werk  




eerd Werk  
FH14 
Tevredenheid, ondersteund worden om 
goed in mijn vel te zitten, op mijn plek 
zitten en kunnen zijn wie ik ben 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
FH14 Een opleiding volgen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 





d Werk  
FH16 
Goed samenwerken met collega's, goed 
voor elkaar zorgen Werkhouding Werkhouding Werk  
FH16 Extern geld verdienen voor de organisatie Overig Overig Werk  





FH16 Boek schrijven Overig Overig Privé 
FH17 
Meer betrokken zijn bij ontwerp 




eerd Werk  
FH17 






eerd Werk  
FH17 
Focussen op wat ik leuk vind en me niet 
met dingen laten opzadelen Grenzen bewaken Werkhouding Werk  
FH18 Plezier in het werk 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
FH18 
Goede balans tussen lasten en beloning / 
werktevredenheid 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
FH18 Blijven leren als docent 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Werk  





eerd Werk  
ST1 





eerd Werk  
ST2 






eerd Werk  
ST2 Verrijking van eigen kennis 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 





eerd Werk  
ST3 
Direct contact met studenten dus 






d Werk  
ST3 
Dingen zoeken die energie geven, dingen 
vermijden die energie vreten Grenzen bewaken Werkhouding Werk  
ST3 Aan eigen eisen voldoen (perfectionist) Werkhouding Werkhouding Privé 
ST4 Mijzelf blijven ontwikkelen  
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
ST5 






d Werk  
ST5 
Leuk werk hebben en daar plezier aan 
beleven 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei




Studenten opleiden tot enthousiaste, 






d Werk  
ST6 Master afronden 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
ST6 Eigen praktijk uitbouwen (lange termijn) Eigen praktijk 
Carrièreperspecti
ef Privé 






Een rol vervullen als gedragsspecialist 
tussen decanaat en docententeam in Nieuwe uitdaging 
Carrièreperspecti
ef Werk  
ST7 Mijzelf verder ontwikkelen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
ST7 Master afmaken 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
ST9 Mijzelf verder ontwikkelen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
ST11 
Meer uren krijgen voor stage 
coördinaatschap, om echt acties te kunnen 
ondernemen om dat nog beter op poten te 
zetten. Dus nog meer service bieden aan de 





d Werk  
ST12 
Studenten kennis laten maken met het 




eerd Werk  
ST12 
Leuke dingen doen met studenten, leuke 




eerd Werk  
ST12 
Meer op tactische en strategisch niveau met 





eerd Werk  
ST12 
Een module coördineren en inhoudelijk 




eerd Werk  
ST12 
Zitting nemen in commissies om 





eerd Werk  
ST12 Niet stilstaan, altijd wel door ontwikkelen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
ST12 Master afmaken 
Mijzelf blijven 





Promoveren op bepaalde methodologie die 
aansluit bij het werk Promoveren 
Carrièreperspecti
ef Werk  
ST13 
Ervaring opdoen in onderwijs, in dingen 
opzetten 
Vakinhoudelijk 
verdieping zoeken Vakinhoud  Werk  
ST13 Onderzoeken en onderwijs combineren Onderzoek doen Vakinhoud  Werk  
ST13 Mijzelf ontwikkelen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
ST13 Professional zijn Werkhouding Werkhouding Werk  




eerd Werk  
ST14 Mijzelf blijven ontwikkelen  
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
ST16 
Echt mensen in hun kracht zetten en dat ze 
zich volop kunnen ontplooien hier en 






d Werk  
ST16 
Het proces van meer naar 
resultaatverantwoordelijke teams 




organisatie Werk  
ST16 





eerd Werk  






Studenten opleiden die antwoord weten op 





d Werk  
PA10 
Plaatsnemen in de curriculumcommissie 
om tegemoet te kunnen komen aan de 




eerd Werk  
PA10 Opleiding afmaken 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 










eerd Werk  




Muziek maken voor een film of 
reclamespotje Overig Overig Privé 
PA12 Promotie zo goed mogelijk afronden Promoveren 
Carrièreperspecti
ef Privé 




eerd Werk  
PA12 




ing volgen Zelfontplooiing Werk  
PA12 
Promotie-onderwerp meer terug laten 




eerd Werk  
PA12 
Dat de Associate Degree-opleiding goed 






eerd Werk  





eerd Werk  
PA12 
Onderzoek blijven doen (en daar subsidie 
voor vinden) Onderzoek doen Vakinhoud  Werk  




eerd Werk  




eerd Werk  
PA13 
Stroomlijnen en optimaliseren van 




eerd Werk  
PA13 
Vanuit mijn eigen autonomie het zoeken 
van dwarsverbanden richting trajecten en 
scholen Innovatie 
Onderwijsgerelat
eerd Werk  
PA13 
Ik streef ernaar om kleine doeltjes te 
verwezenlijken Overig Overig Werk  
PA13 
Een rol spelen het leggen van 
dwarsverbanden en samenhang zien vanuit 
ervaringen uit het lesgeven Innovatie 
Onderwijsgerelat
eerd Werk  
PA13 Veel lezen om werkinhoud heen 
Vakinhoudelijk 
verdieping zoeken Vakinhoud  Werk  
PA14 
Studenten iets meegeven en goed luisteren 





d Werk  
PA14 
Bij grote drukte niet alles perfect willen 





PA14 Goede balans tussen werk en privé 




PA14 Jezelf een beetje amuseren in het werk 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei




Studenten verder brengen: nieuwe 






d Werk  
PA15 Mijzelf blijven ontwikkelen  
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
PA16 
Studenten zover brengen dat ze de basale 
vaardigheden ontwikkeld hebben om met 





d Werk  
PA16 Artikeltjes publiceren Overig Overig Werk  
PA16 Arbeidsvreugde 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
PA16 
Ingewikkeldheden rond studenten met 
anderen delen Overig Overig Werk  
PA16 Pensioen halen Overig Overig Privé 
PAB18 
Andere mensen de kans geven vanuit het 
vak dat je geeft om die kans te kunnen 





d Werk  
PAB18 
met mijn groep voor rekenen wiskunde 






eerd Werk  
PAB18 






d Werk  
PAB18 
Met plezier naar mijn werk gaan en met 
plezier naar huis gaan (de deur dicht 
kunnen trekken) 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
PA19 
Studenten hier wat bijbrengen en dat die op 






d Werk  
PA19 
Met betrekking tot de examencommissie 
dat belang van studenten en de opleiding 






eerd Werk  
PA19 Mijzelf ontwikkelen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Privé 
PA19 Met plezier naar mijn werk gaan 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  
PA20 
Zowel in onderzoek als in werk met 
studenten nieuwe dingen ontdekken en 
vinden Innovatie 
Onderwijsgerelat




Studenten nieuwsgierig maken naar de 
beweegreden van iemand en dingen niet 





d Werk  
PA20 Ruimte voor verrassing en verbazing Overig Overig Werk  
PA20 
Meedenken en vragen stellen om de grillige 






d Werk  
PA20 
Wat verder komen in de relatie tussen onze 
HBO instelling en een aantal universitaire 
partnerinstellingen en dat ik die 





eerd Werk  
PA21 Gewoon lekker lesgeven 
Plezier en 
voldoening in het 
werk 
Werktevredenhei
d Werk  










eerd Werk  
PA22 
Tijd vrijmaken om cursussen te geven voor 




In de toekomst schoolteams begeleiden 
rondom de instrumenten van stichting 




eerd Werk  
PA22 
Qua studentbegeleiding zou ik wel wat 
meer coachende vaardigheden willen leren, 
de juiste vragen stellen 
Mijzelf blijven 
ontwikkelen/opleid
ing volgen Zelfontplooiing Werk  
PA22 
Om die collega's hier allemaal onder de pet 
te praten dat we in 2018 leven en niet meer 






eerd Werk  
PA22 
Meer publiceren via mijn eigen ontworpen 
website Eigen praktijk 
Carrièreperspecti
ef Privé 





d Werk  
PA23 
Studenten kritisch maken; dat ze ook 









Op een ander niveau als docent werken: de 
nieuwe opleiding beter op poten te zetten en 
kijken hoe we meer studenten kunnen 
werven, hoe we ervoor kunnen zorgen dat 






eerd Werk  
PA23 
Uitbreiding in het werk, variëren van deze 
baan Nieuwe uitdaging 
Carrièreperspecti
ef Werk  
PA23 Gezel worden in het kalligrafie-gilde Overig Zelfontplooiing Privé 
PA24 
Dat er goed rekenen word gegeven aan 





eerd Werk  
PA24 In de nascholing aan de slag gaan Nieuwe uitdaging 
Carrièreperspecti
ef Werk  





d Werk  
PA25 
Studenten meekrijgen in een denkspoor om 
de ontwikkeling van het kind centraal te 






d Werk  
PA25 
Veel vragen blijven stellen en niet in de 





eerd Werk  
PA25 
Een pastoraal begeleidende rol op mij 




Bijlage 4 Toewijzing codes aan triggers uit de dagboekstudie 
Volg-
nr. 
Beschrijf a.u.b. iedere trigger van 












Computer loopt vast en het lukt me 













Gesprek met leidinggevende over de 



















1. Collega's en ik volgen niet 
hetzelfde programma. Van tevoren is 
expliciet afgesproken dat we de 
studenten op dezelfde manier 
behandelen. Nu blijkt opeens dat ze 
met hun klas naar de opdrachtgever 
toe zijn gegaan, terwijl mijn 













Een vergadering aanstaande 
woensdag gaat niet door. Doordat de 




In verband met de dag van de leraar 
kreeg ons docententeam een bos 




Doordat er op een nakijkdag een 
andere activiteit is geplaatst, kan ik 
niet naar die activiteit. Eigenlijk zou 
ik heel graag bij beide activiteiten 
aanwezig willen zijn. Dat kan nu dus 










De les Gespreksvaardigheden verliep 
veel beter dan verwacht. Het was dus 
een zeer positieve trigger. Studenten 
deden heel positief mee en ik heb een 
aantal experimentjes met ze gedaan. 
De trigger was dat ik met tranen in 
mijn ogen van het lachen voor de 
klas stond en iedereen in een deuk 





De trigger was dat een student mij 
kwam vragen of ik eerder met de les 
kon beginnen omdat zij er allemaal al 
klaar voor waren. Dit was 
onverwacht omdat ik regelmatig mijn 
lessen nog vlak van tevoren moet 
finetunen maar nu was ik er klaar 
voor en zijn we een half uur eerder 
met de les begonnen (en dus ook een 





Mijn trigger vandaag was een klas 
die in geen enkel opzicht te 
motiveren was om hun best te doen 
in tijdens de les. Ze wilden niet 






De trigger van vandaag was een 
bijzonder aangrijpend persoonlijk 
verhaal wat een student me vertelde 








De trigger vandaag betrof twee 
studenten die bijzonder 
ongeïnteresseerd in de les zaten en 
tijdens een opdracht niets hebben 
uitgevoerd. Ik voel me soms niet bij 
machte om ze dan aan het werk te 





Ik kreeg van mijn studenten een 








Collega die tegen een variant wat mij 
alweer enige tijd geleden overkomen 
is met een andere collega aangelopen 
is en vertelde dat ze hiervoor als het 
ware op het matje geroepen is door 
haar leidinggevende. Vanwege 
diezelfde andere collega heb ik met 
die leidinggevende, in casu de 
directeur, een enorme botsing gehad, 
waarbij externe ondersteuning 
geregeld moest worden om de 





- Printers die het weer eens niet doen 
zoals het hoort: al diverse dagen 
printopdrachten naar de printer 
gestuurd en dan blijkt halverwege 
een storing, waarna alle 
printopdrachten tevens weg zijn. 
Vervolgens weer tijd zien te vinden 
om deze printopdrachten allemaal 
terug te halen en opnieuw te 
versturen, meestal op een andere dag. 
- Beoordelingswerk dat nog, 
weliswaar laat en toch geoorloofd, 
binnenkomt van vorig studiejaar, 
waarvoor in dit studiejaar geen tijd 
meer gegeven wordt. Dat komt als 






De brief over de wijziging in 
kilometervergoeding kwam ik weer 
tegen. Ik moet daarop nog steeds 
reageren. Deze kwam vlak voor de 
zomervakantie binnen in de drukste 
periode van het jaar en daarin stond 










- Het bekende parkeerprobleem in 
Tilburg; - De collega die vertelde 
over de gevolgen van de botsing met 
een andere collega en het handelen 
van haar leidinggevende, de 
directeur, daarin. Kennelijk nemen 
haar collega's haar response op de 
aansturing van de directeur kwalijk, 
zonder te vragen wat haar redenen 
zijn voor haar response. Blijkbaar 
heeft slechts een collega haar 
gevraagd hoe het gesprek met de 
botsende collega en de directeur 
gegaan is; - Voor supervisie met 
derdejaars studenten die stage lopen 
blijkt, om voor mij onbekende 
redenen en tevens als gehele 
verrassing omdat dit nog nooit 
gebeurd is, de gehele 
onderwijsperiode geen ruimte 
geregeld te zijn. Navraag bij de 
stagecoördinator levert op dat ik dat 
zelf met de collega van de roostering 
dien te regelen ... De nette 
bewoording is in de trant van: 
vreemd, apart en uniek. Minder nette 
bewoording leent zich niet voor 








- Een bekende: de werkkamer van 
ons team voelt aan als een sauna! - 
Een bekende en onverwachte: tijdens 
een docentenoverleg kwam het 
heikele punt van toegekende uren 
voor toegekende taken en activiteiten 
naar voren. Iedereen kon aandragen, 
waarom de extra activiteit die weer 
eens gevraagd wordt niet past in het 
aantal uren dat een docent daarvoor 
heeft. Het punt kwam iedere keer 
weer terug bij andere onderwerpen 
en agendapunten en vaak ook met 
weer een ander voorbeeld van 
activiteit of taak. Ergens werd 
uiteraard het punt bereikt dat we 
erom moesten lachen, omdat we het 
onderhand echt belachelijk vinden! 




Eentje die blijft terugkeren, zoals: 
contact met de instituutsafdeling 
Communicatie. Bij nogal wat contact 
is de response enorm cryptisch voor 
mij of blijft deze lang op zich 
wachten (vorige week dinsdag en 
eerder al contact gezocht 
hieromtrent), waardoor uiteindelijk 
een min of meer 'spontane' deadline 
ontstaat op zeer korte termijn 
(vandaag, anders lukt het deze week 
niet meer)voor het materiaal dat ik 
aanbied (een programmaboekje voor 
een internationale studentconferentie) 
aan Communicatie en in een officieel 








De bekende van Tilburg: ik werd 
gewijgerd bij het parkeerterrein, want 
het was vol. Dat is nog tot 
daaraantoe, echter, ik mocht ook niet 
op de inrit wachten totdat een auto 
van de parkeerplaats afreed. Ik weet 
namelijk dat dat ten minste circa 
iedere tien minuten gebeurt. 
Vervolgens ben ik aan de overkant 
van straat en de bewaker gaan staan 
wachten met knipperlichten aan ... en 
inderdaad, nog geen tien minuten 
later kon ik naar binnen rijden en zag 
ik meer dan een vrije parkeerplek! 
Faciliteiten niet 




Vanmiddag werd een brief van 
Fontys bezorgd (thuis aan het werk) 
waarin het vervolg van de 
aankondiging dat de woon-
werkreiskostenvergoeding 








Telefoongesprek met collega, die 
zich na anderhalfjaar nog steeds 
verbaast over de wijze waarop bij ons 
instituut gewerkt wordt en sommige 





De printers deden het alweer (!) niet. 
Het leek zo goed te gaan, want 
vandaag stond niemand van de 
bewaking bij de ingang van het 
parkeerterrein om me tegen te 






Op de een of andere manier lijkt het 
dat een afdeling in ons instituut 







Een bekende: ik parkeer ruim een 
kilometer van de werkplek in 
Eindhoven, omdat de parkeergarage, 
die nog verder is qua loopafstand, me 
ruim drie extra kilometers oplevert 
die niet worden vergoed, omdat de 
woon-werkafstand berekend wordt 
naar de werkplek. Dichterbij 
parkeren is gewoonweg te duur voor 
mij. Vanochtend duurde het erg lang 
voor ik een plek gevonden had en 
kwam daardoor te laat op mijn 
afspraak. 
Faciliteiten niet 




Telefoongesprek met collega over 





In feite indirect, vanwege een 
telefonisch gesprek met de helpdesk 
ICT afgelopen vrijdag. Ik heb slechte 
ervaringen met deze helpdesk en 
zoals verwacht konden ze me niet 
helpen. Het ging om drie vragen. 
Metten bij de toelichting van vraag 1, 
kreeg ik de letterlijke reactie: "Dat 
kan ik me niet voorstellen." Uiteraard 
reageer ik daarop. Het gesprek werd 
na lange tijd en de conclusie dat ze 
me niet konden helpen afgesloten 
met een afspraak op de werkplek a.s. 
donderdagmiddag. Vandaag zag ik 
een e-mail met een uitnodiging een 
afspraak te maken met de iemand van 
de tweedelijns helpdesk om een 
afspraak te maken. Ik belde om te 
zeggen dat ik al een afspraak had, 
waarop werd gereageerd dat deze 
medewerker zich niet ervan bewust 
was dat de helpdeskmedewerker van 
vrijdag ook maar enig inzicht in zijn 
agenda had, laat staan kon bepalen 
hoe deze agenda  gevuld zou moeten 








Vervolg op de eerder beschreven 
lacune in ondersteuning door de 
helpdesk ICT. Vandaag kwam de 
tweedelijnsondersteuner, ruim een 
halfuur later dan afgesproken, bij 
mijn werkplek. Van de vier (in de 
tussentijd een erbij) vragen die ik 
had, is nu nog steeds slechts een 
opgelost, waarmee ik overigens erg 
blij ben! Voor de tweede vraag werd 
ik terugverwezen naar de ICT-
contactpersoon van ons instituut. 
Voor de derde vraag heeft hij wel 
gebeld met een specifieke collega bij 
de helpdesk ICT. Het lijkt erop dat ik 
een deeloplossing heb, echter niet 
geheel voor mijn specifieke vraag. 
De vierde vraag blijkt eveneens een 
vraag voor een interne medewerker 
die iets ICT's-achtigs doet binnen ons 
instituut. Nu mag ik zelf weer 
erachteraan gaan, wie ik waarvoor 
kan benaderen ... al dan niet leidend 






Vandaag kwam een klas niet op tijd 
opdagen, zodat ik dacht dat ze kwijt 
waren. Aangezien ik nog niet zo lang 
in dienst ben was dat voor mij 
onverwacht. Toen de klas er eindelijk 
was waren ze helaas wat uitgeput van 
de dag en heb ik mijn les aangepast 





Een leslokaal was niet meteen 
beschikbaar. Normaalgesproken kun 
je altijd meteen een lokaal in en je 
laptop opzetten, het lokaal zo 
inrichten als je dat nodig hebt. Deze 
keer waren er nog twee collegas in 
die in een diep gesprek waren en dat 
duurde tot bijna het begin van mijn 





Een moeilijk opstartende erg 
kritische klas die een negatieve 








ik had een oefening voor een les 
bedacht met behulp van online 
oefeningen en de website werkte niet 
mee, zodat mijn hele les helaas over 






Discussie en onduidelijkheid over de 




een vraag aan het team om het werk 







Ik had een afspraak, ik kwam er 
speciaal voor en die ging niet door Collega's Overig Motivatie 
FH17 
een collega die baalde van iets dat er 
op het werk gebeurt wat herkenbaar 
is. een leidinggevende die niet 
voldoende regie neemt Management Werkhouding Motivatie 
FH17 
praten over hoe een collega zijn 
eigen gang gaat zonder teambelang 
er bij te betrekken Collega's Werkhouding Taakgerelateerd 
FH18 
Ik zag gisteren dat ik op de nieuwe 
inzet-planning van komende periode 
nog op geen enkel vak ingedeeld sta. 
Ik werk op declaratie-basis en ben 
financieel afhankelijk van deze 
werkuren. Ik schrok hiervan en sprak 
vandaag enkele collega's aan die 
hiervoor verantwoordelijk zijn - en ik 
kreeg de matte reactie: "Ja, snap ik. 
Even wachten op het teamoverleg 
deze week". Mij is eerder vertelt dat 
het qua uren "geen probleem" zou 
zijn dit schooljaar. Het is behoorlijk 
stressvol om pas last-minute te horen 
of ik überhaupt financieel rond kan 







Input van een collega kwam een 
lesuur voor de les en collegas die een 
inloopspreekuur willen laten 
vervallen. Dan zit je onverwacht en 
op een heel ongemakkelijk moment 







1) Halverwege het hoorcollege 
vandaag kwamen twee mensen een 
reparatie uitvoeren aan de 
audiovisuele apparatuur. Ik werd 
omgezet naar een soort 
noodvoorziening waar je echt niets 
aan hebt. Weg hoorcollege :-( Zit je 
dan met 100 studenten.  2) we 
hebben aardig wat mensen die niet 
actief zijn met lesgeven. Vandaag 
staat daar bovenop maar liefst 5 





Last minute wijziging van 
hoorcollege morgen, waardoor ik last 
minute een nieuw werkcollege moet 
maken vandaag.  Lage geschatte 
opkomst van collega's bij de P-
uitreiking. 




Lastig om te omschrijven. Erg 
hectische dag: lastig met de printers, 
een matige opkomst bij teamoverleg, 
erg druk vanmorgen (files) waardoor 
veel mensen te laat waren (moet ook 
opgevangen worden en het stoort in 
de les), het is erg druk op dinsdag 
met ook de deeltijd TP (dus geen 






Ontevreden studenten over lessen 






Trubbels en "paniek" vanuit andere 
locatie. Ervaren mensen springen niet 
bij.Met als gevolg dat ik de kar kan 













op weg van Spoorzone naar school 
(wandelend) kwam ik een vriend 
tegen. Onverwacht. We hebben 
spontaan een kop koffie gedronken 
en hij heeft me een minitour gegeven 
door de Spoorzone en voorgesteld 
aan verschillende bedrijfjes en 
mensen die daar gevestigd zitten. 




Bij aanvraag voor een emailadres 
werd ik geconfronteerd met 
bureaucratie binnen het instituut, 
waarbij een staf afdeling zich 
inhoudelijk positie aanmat, op een 
issue waarvan ik denk dat ze daar 
niet over gaan. Het vertraagde het 





bij de intakegesprekken met nieuwe 
deelnemers voor een dure opleiding 
blijkt dat de informatie niet goed is 
verstrekt door het bedrijfsbureau aan 






begeleiding van 12 stagiaires: 
stageinfo handleiding en toewijzings 
info: informatie te laat voor zowel 






de warmte in de werkruimte van ons 
als docenten, na een paar uur 






vandaag intakegesprekken voor een 
nieuwe opleiding, maar iemand 
kwam niet opdagen. Ondersteuning 





vanochtend een mailtje ontvangen 
waaruit blijkt dat bedrijfsbureau niets 
gedaan heeft met een mailbericht van 
vorige week maandag, terwijl het 
voor de planning van de deelnemers 






Vandaag is een docenteoverleg 
gepland met externe docenten en 
relaties. Ik loop naar de ondersteuner 
toe omdat ik het gevoel heb dat ook 
dit weleens niet goed zou zijn 








vanochtend was er geen intakeruimte 
gereserveerd door de secretaresse cq 
bedrijfsbureaumedewerkster ook was 
er een verkeerd rooster afgegeven 
aan een deel van de deelnemers 
waardoor er verwarring was bij 





ik kreeg een mailtje waarin werd 
aangegeven door een externe partij 
waar ik veel mee samenwerk dat die 
het ontzettend jammer vond dat ik 
daar over een jaar mee ga stoppen. 
Goede verstandhouding, prima 
zakelijke afstemming. 




de begeleiding van stagiaires is 
veranderd. Nu is er een gescheiden 
rol van begeleiding op locatie en 
supervisie. dat is niet handig i.v.m. 
maken van afspraken, de studenten 
regelmatig spreken en de vinger aan 
de pols houden. Ook van 
praktijkbegeleiders krijg ik dergelijke 





i.v.m. een overleg kwam een 
probleem met Maaike van den Hoven 
van Marketing en Communicatie 
naar boven. Daar heb ik een 
driekwart jaar geleden vervelende 
ervaringen mee gehad. Ze is erg star 
en denkt niet mee met hoe de 
zakelijke markt benaderd moet 
worden. Dat heeft verlies aan 






Afgelopen weekend werd bekend dat 
een trainer acteur die nodig in een 
opleidingsmodule van de TOP niet 
beschikbaar is omdat deze geen 
opdrachtsbrief en rooster heeft 









supervisie gehad. Hoe wil ik in mijn 
werk staan en ben ik meer in het hier 
en nu. In het werken met studenten 






- mail van collega over aanwezigheid 
op open dag/avond waarbij ik me 
realiseerde dat doordat directie vorig 
studiejaar stekker uit deeltijd HRM 
heeft gehaald ik daar geen rol hoef te 
spelen. - gesprek met 2 collega's 
nadat ik twee dagen extern ben 
geweest over alle perikelen rondom 
het geven van onderwijs (systemen 
die om 20.30 er mee ophouden 
terwijl de les nog ruim een uur duurt, 
overvolle lokalen, zelf met stoelen 
slepen om te zorgen dat studenten op 
zijn minst kunnen zitten). - een 
collega vertelde dat naar aanleiding 
van de overvolle klassen een 
tweedejaars deeltijdstudent een mail 
met foto aan de opleidingsmanager 
had gestuurd die als reactie had 'dat 







1. gesprek met collega over ervaren 
spanning van afgelopen weken en 
vooral dat ik er van baal dat ik er 
niets mee doe. Ik wil graag weten 
waar het met deeltijd (groot deel van 
mijn werk) naar toe gaat en heb 
alleen maar onzekerheid.  2. gesprek 
met opleidingsmanager; binnen 
gelopen bij opl. manager en hij 
maakte direct tijd. Hem verteld over 
mijn onzekerheid en hij toonde 
enerzijds begrip en heeft me 
anderzijds geïnformeerd over een 
aantal ontwikkelingen. Ik heb bij 
hem weggelegd dat er meer collega's 
onzeker zijn en hij zou nadenken 







Ik werk bij de deeltijdopleiding 
HRM die in deze versie gaat stoppen 
(heb ik al eerder iets over 
aangegeven over de wijze waarop dit 
gecommuniceerd is en nog steeds 
wordt: nauwelijks). Ik krijg elke 
maandagochtend de 
medewerkersmededelingen van de 
portal op de mail en hierin stond het 
bericht dat je kon solliciteren voor 
een plaats in de projectgroep die zich 
over het nieuwe deeltijdonderwijs 
gaat buigen. Alhoewel ik eigenlijk 
niet zo'n energie voel om de 
schouders onder weer een nieuwe 
variant te zetten, vind ik het nog 
erger als ik er niet mee over zou gaan 
meedenken. Dus ik heb vanmiddag 
gesolliciteerd en mijn drie 
deeltijdcollega's geïnformeerd over 
de mededeling en mijn sollicitatie. 
M.n. één collega gaf aan het 
belachelijk te vinden dat wij op deze 
wijze moeten vernemen dat we 
kunnen solliciteren. Ik merk dat ik 
die mening niet zozeer deel, maar het 
doet wel iets met me. Ik heb nu al 
diverse malen aan de 
opleidingsmanager aangegeven dat ik 
zijn wijze van communiceren niet 
fijn vind, juist omdat we als 
deeltijd'clubje' maar met 4 collega's 







1. positieve reactie op mijn 
sollicitatie van gisteren om deel te 
willen nemen aan het project 
flexibilisering deeltijdonderwijs in de 
zin van dat ik volgende week een 
uitnodiging voor een gesprek krijg. 2. 
een van mijn drie deeltijdcollega's 
(A) heeft zich vanochtend ziek 
gemeld en ze hoopt na een week rust 
het weer aan te kunnen. Lesweek 4 
en mijn collega ziet het niet meer 
zitten. Te veel werkdruk, stress en 
betrokkenheid van haar kant, te 
weinig gezien/gehoord door 
'organisatie'. Mijn kort door de bocht 
interpretatie.  3. een van mijn andere 
drie deeltijdcollega's (B) die naar 
aanleiding van de ziekmelding sterk 
bij zichzelf het gevoel had; zal ik dat 
ook doen? Een week rust. De boel de 
boel laten. Ze is nu les aan het geven 
en zal zich niet ziek melden, maar 
voor mij verontrustende signalen. 4. 
de derde collega (C) gaf gisteren al 
aan 'niets meer te voelen', wat 
natuurlijk niet zo is.  Ik probeer te 
luisteren, er te zijn, lessen in te 
vullen voor de zieke collega en 
ondertussen probeer ik vooruit te 







ziekmelding van collega van de 
deeltijd; zij was vorige week al ziek, 
maar na bezoek aan de bedrijfsarts 
gisteren was zijn advies om de 
komende 6 weken zeer rustig aan te 
doen en niets met studenten te doen. 
Ik en mijn andere 2 deeltijdcollega's 
waren al met haar naar oplossingen 
aan het zoeken, maar dat moet zij nu 
juist niet doen (advies bedrijfsarts) en 
wij misschien ook wel niet. Er zijn 
nu een aantal collega's ziek, een paar 
zijn/gaan met zwangerschapsverlof 
en we proberen als collega's het 
allemaal maar op te vangen. Dat gaat 
en voelt voor heel veel mensen niet 
goed. Ik heb zelf wel het idee nog 
wat ruimte te hebben/voelen, maar ik 
vind wel dat onze opleidingsmanager 
ons en ook de betreffende zieke 
deeltijd collega behoorlijk laat 
zwemmen. Ik verwacht dat hij meer 









Mijn 2 deeltijdcollega's en ik 
merkten vandaag dat ondanks het 
verzoek van onze vierde 
deeltijdcollega (A) - die grotendeels 
ziek gemeld is - aan de 
opleidingsmanager om voor haar 
vervanging zorg te dragen, dat voor 
een groep studenten vandaag niet 
geregeld was. A was vervolgens erg 
verdrietig, heeft de manager weer 
gebeld en hem gemaild met een cc 
aan ons. Nu heeft hij iets geregeld, 
maar daarmee is A niet gelukkig en 
ik heb naar aanleiding daarvan een - 
denk ik - beter idee bij A weggelegd 
(nog geen reactie op gehad). Ik 
verwacht dat zij het een goed idee zal 
vinden, en vervolgens maak ik me 
dan weer druk hoe ik dat weer aan 
onze opleidingsmanager en aan de 
collega (R) moet communiceren die 
hij in gedachten had voor de 
vervanging. Het stuitte mij ook 
enigszins tegen de borst dat de opl. 
manager aan R per mail (met cc aan 
mij en nog wat colelga's)heeft 
aangegeven dat zij met mij of een 
andere deeltijdcollega morgen 
contact op kan nemen voor de 
details. Maar wij werken beiden niet 
op de vrijdag. Ik doe op zich wel 
vaker iets op vrijdag voor het werk, 
maar dan is het wel mijn eigen keuze. 
Dit voelt niet fijn. En onze manager 
hebben we verder nog niet 
gezien/gesproken; de mail van 
vanochtend is dan het eerste contact 
wat niet als goed contact voelt.  Oh 
ja, ik had ook nog een diploma-
uitreiking aan een deeltijdstudent die 
na 10 jaar studie nu toch haar 
diploma heeft gehaald; mooi en ik 
had een afstudeerzitting van een 
deeltijd student die met 1 maand 
vertraging nu ook haar diploma kan 









afgelopen donderdag de werkweek 
afgesloten door de 
opleidingsmanager een mail te sturen 
m.b.t. de zieke collega en onze 
ideeën over vervanging. Naar 
aanleiding daarvan heeft hij mij 
donderdagavond gebeld en dat heeft 
me heel goed gedaan. Hij staat zeker 
open voor oplossingen, maar ik mis 
afstemming/overleg van tevoren met 
hem. Dat heb ik hem ook 
donderdagavond aangegeven en hij 
zegt (wederom) dat hij dat begrijpt. 
Vandaag had ik allerlei klussen en 
ook een afspraak met A (zieke dt 
collega) over een activiteit die ik van 
haar overneem. Zij gaf aan dat de 
opl.manager niet voldoet aan haar 
verwachtingen m.b.t. zorgen dat haar 
taken overgenomen worden. Omdat 
ik vandaag veel energie voel, heb ik 
direct een aantal zaken opgepakt, 
waaronder gesprek met opl.manager. 
Wederom zeer verhelderend en ook 
weer uitgesproken dat ik het fijn zou 
vinden als ook hij directer mij zou 
benaderen. Hard gewerkt, veel 







Taken verdeeld, een collega zou een 
les voorbereiden. Hij heeft de les met 
mij via SharePoint gedeeld. Ik kreeg 
thuis dat document niet open. Irritatie 
en schakelen... (collega gemaild en 
zelf ook gestart met het maken van 









1. ingeroosterd in nieuw lokaal. 5 
minuten voor tijd ontdek ik dat mijn 
sleutel niet op de deur past van het 
nieuwe lokaal. sleutel halen bij 
receptie. eenmaal binnen hangt er 
niets... ik kan daar helemaal geen les 
geven, er staan alleen maar wat 
stoelen en tafels. Sleutel terug en 
naar roostermaker, ik krijg een nieuw 
lokaal.. briefje op deur voor docenten 
i.v.m plotselinge lokaalwijziging. 2. 
Sharepoint ... de studenten blijken 
geen code te hebben ze kunnen niet 
in sharepoint. En compleet 
onoverzichtelijke stapeling van 
dingen die docenten hebben 
geplaatst. Klagende collega's over 







Er komt zes weken lang een moskee 
in ons Speleon (speel- en 
onderzoeksruimte van onze 
Hogeschool). Kinderen van onze 
Islamatische buurschool bezoeken 
dagelijks ons Speleon. Ik vind het te 
ver gaan in combinatie met al de vele 
gebeden en de kledingvoorschriften 
(bedekt gekleed) in het Speleon.  
Ook geeft het me richting de 
kinderen een wat te voorschrijvend 






Ik was weer ingeroosterd in lokaal 
0.24. Nu hing er een grote tv 
(beamer) aangesloten op een 
computer. Volle bak, 29 graden, geen 
raam kon open.... en ICT had niet 
gecheckt of docenten daar echt wel 
kunnen inloggen... NOT!! ICT erbij 
halen, arrogante opmerkingen 
incasseren en dan (bijna genietend) 
keihard in mezelf lachen dat ze de 
boel ook niet echt aan de praat 








Een post-hbo student ligt nu de 
beoordelingen worden gegeven wat 
dwars. Of het lijkt zo.  afgelopen jaar 
heb ik weinig steun ervaren van ons 
kenniscentrum. De manager van dat 
centrum gaat nu ook weg. Ik voel me 
daarom een beetje op een grijzig 






printopdrachten worden niet 






Sharepoint... maar ook dat het zo kan 
blijven door etteren. Eigenlijk wil ik 
een besluit horen van hogere hand. 
Het liefst: Sharepoint uit de lucht. 







Het gaat om de te ontwikkelen 
keuzeminor SBO. De ontwikkelweek 
komt eraan. Zelf nog weinig tijd om 





Vanmiddag een mailwisseling tussen 
twee studieloopbaanbegeleiders van 
het vierde jaar over het 
intakeformulier voor studenten. De 
een wil nu nog graag allerlei 
aanpassingen in het formulier (we 
zijn deze week al gestart), de ander 
wil het zo laten zoals het is. Wel of 






Net als gisteren was er vandaag weer 
een mailwisseling van collega's, 
waarbij er onduidelijkheid was over 
de afspraken rondom het 
studieprogramma. Dit keer ging het 








Vandaag hadden we een overleg over 
de voorlichting en werving. Al jaren 
is er een opvallend verschil tussen 
onze twee locaties als het gaat om de 
personele bezetting in de coördinatie 
van voorlichtingsactiviteiten. Dit jaar 
zouden daar betere afspraken over 
gemaakt worden. Daar merk ik nog 





Voor het tweede semester van dit jaar 
moeten keuzeminoren ontwikkeld 
worden. Op dit moment zijn we in de 
ontwikkeling niet verder dan globale 
voorstellen van een A4'tje. Deze 
voorstellen zijn voorgelegd aan 
studenten. Vanochtend kreeg ik een 
mail van een collega met een vraag 
van een student. Lastig om te 
beantwoorden, omdat van werkelijke 






Derdejaars studenten moeten deze 
week aangeven welke keuzeminor zij 
in het tweede semester willen volgen. 
Zij moeten hun keuze baseren op 
summiere informatie. Vandaag sprak 
hierover met twee derdejaars 
groepen. Zij vinden dat ze slecht 






In het lesrooster zijn voor de 
derdejaars begeleidingsuren 
opgenomen, volgende week maandag 
van 9.00 tot 14.00. Nu kan één 
collega maar één lesuur, de ander wil 







Bij de tweede- en derdejaars 
studenten gaan we met ingang van dit 
jaar met videoassessments werken. 
We zijn hierover nauwelijks 
geïnformeerd. Vandaag was er aardig 
wat commotie onder studenten en 
vooral ook onder collega's over de 







Vandaag contact gehad met een 
schoolbestuur over de plannen voor 
het videoassessment. Het 
schoolbestuur is hier niet over te 
spreken. Lastig om iets te verdedigen 
als je er zelf ook niet achter staat. 
Waarom niet eerst een pilot uitgezet 







We zijn eigenlijk net begonnen met 
het ontwikkelen van een keuzeminor 
voor de derdejaars. Vandaag 
benaderde een drietal studenten mij 
met vragen over de minor. Lastig, 
want op sommige vragen is echt nog 
geen antwoord te geven. Zeker als 






Vandaag in het teamoverleg weer 
gesproken over de nieuwe plannen 
voor het videoassessment. Het MT 
heeft besloten dat we hiermee 
doorgaan, argumentatie is niet sterk. 
Er zijn behoorlijk veel negatieve 







Vandaag intake-gespreken gevoerd 
met 8 cursisten. Na de 7e cursist 
kwam de 8e cursist allereerst niet 
opdagen op de afspraak van 16.00 
uur. Ze verscheen om 16.45 uur met 
de mededeling dat ze dacht dat de 







Voorafgaand aan de landelijke 
bijeenkomst van de 
managementopleidingen ben ik in 
gesprek met collega die ik in 
vertrouwen neem voor de 
bijeenkomst. Dat ik hem 
vertrouwelijk dit vertel maak ik ook 
expliciet. Dit omdat ik al langer met 
hem samenwerk. Bij binnenkomst 
van de projectleider maakt hij direct 
de projectleider deelgenoot van 
hetgeen besproken is. Dit heeft 
verder geen consequenties voor het 





Heb mijn afwezigheidsregistratie 
ingeschakeld en aangegeven dat ik 
maandag de 19e september weer 
aanwezig ben. Werd vandaag  twee 
keer gebeld vanaf een mobiel 
nummer. De tweede keer was 
ingesproken. Het betrof een vraag 
over het nog kunnen instromen in de 
opleiding coördinator wetenschap en 
techniek. Heb een sms naar het 
nummer gestuurd dat ik niet 
aanwezig ben en dat hij morgen Els 
Olthof kan bellen op de academie. 
Werd daarna met tussenpozen nog 
drie keer gebeld door hetzelfde 
nummer. Heb de laatste keer 
opgenomen en nogmaals aangegeven 
dat hij morgen Els Olthof kan bellen 
en dat zij de informatie (inclusief 
rooster) heeft over de opleiding. Hij 
gaf aan dat door de receptie mijn 










Onderwerp het inrichten van 
SharePoint voor de groepen Post 
HBO. Dit komt moeilijk van de 
grond. Heb ondertussen dropbox 
ingericht voor de groepen die ik 
onder mijn hoede heb. Had voor de 
vier groepen Post HBO die ik heb al 
twee aangemaakt en vandaag voor de 
beide andere groepen ook een 
dropbox-omgeving aangemaakt. Dit 
om toch informatie met cursisten te 
kunnen delen. Vandaag weer contact 
gehad in een poging om te 
achterhalen wanneer we gebruik 
kunnen maken van de 
SharePointomgeving en welke 
informatie er nog nodig is bij ICT om 






Vanmorgen contact gehad met een 
docent die activiteiten in de 
managementopleiding heeft 
uitgevoerd. Zij heeft nog steeds niet 
betaald  gekregen voor haar inzet van 
januari tot juli. Met financiën was 
afgesproken dat zij een factuur zou 
sturen. Kreeg vanmorgen een mail 
van de docent dat ze al 3 weken niets 
had gehoord. Bij navraag vanmorgen 
bleek dat men op de afdeling 
financiën vond dat dat niet genoeg 
was en dat er nog een overeenkomst 









Vandaag de controle gemaakt wat 
betreft de stand wat betreft de 
betaling van docenten die we inzetten 
bij de managementopleidingen. Bij 
navraag bij de financiële afdeling 
bleek dat de docent die we inhuren 
van Fontys over 2016 nog niet 
uitbetaald heef gekregen. Bij navraag 
bij het secretariaat blijkt dat de 
contracten in de share point van de 
nascholing zitten. Maar dat ze nog 
niet ondertekend zijn door onze 








Vanmorgen werd ik gebeld door een 
docent van de 
managementopleidingen over een 
cursist. Deze cursist moet morgen de 
eindopdracht presenteren. De docent 
heeft op de valreep en werkstuk 
afgekeurd van deze cursist en met 
hem vanmorgen aan de telefoon flink 
woorden gehad. Ze had aangegeven 
het ook aan mij door te geven en gaf 
aan dat deze cursist mij 










vanmorgen had ik vroeg het lokaal 
ingericht voor de managementgroep 
die ik onder mijn hoede heb. Om 
08.00 uur drink ik nog even koffie 
met het de medewerkers van het 
stage-bureau en secretariaat van de 
nascholing. De laatste meldt wanneer 
ik aangeef alles al klaar heb gezet dat 
ik vandaag in een ander lokaal zit. 
Ben vervolgens alle spullen van het 
ene naar het andere (eigenlijk te 
kleine) lokaal gaan brengen. Bel 
vervolgens naar de receptie om dit te 
bespreken zodat cursisten direct naar  
het 'goede lokaal' kunnen. De 
receptioniste vertelt mij dat er twee 
lokalen zijn gereserveerd voor de 
managementgroepen en voor mij het 
lokaal waar ik net al mijn spullen 
vandaan heb gehaald. Ben 
vervolgens weer aan het verhuizen 







Informeerde vanmiddag in welke 
lokaal ik zou zitten met de 
managementgroep die ik vandaag 
onder mijn hoede heb. Dit blijkt een 
ander lokaal dat gepland en een 
ruimte waar gen ramen open kunnen. 
Heb nog getracht een andere ruimte 
te vinden maar dat stuit op veel 
onduidelijkheid en ruis. Laat het 





Er komt ineens een nieuw rooster 
aanwaaien waar allerlei 
vergaderingen op staan die dwars 
door het gewone lesrooster heen gaat. 
De CAO wordt daarmee geschonden. 
Een aantal keren moet je ineens 
opdraven tot 20.00uur in de avond 
met een zogenaamde pizza sessie 
(om de drang naar een goede maaltijd 
te stillen). De dag erna gewoon weer 









Het was weer niet te harden met de 
temperatuur in het lokaal. En dat 
terwijl er al sinds vorig jaar 
september voor verbetering zou 
worden gezorgd. Is hook wel 
gebeurd, alleen werkt het 
luchtverversingsapparaat met deze 





Een antwoord op de mail van de 
toetscommissie. Ik had al gevraagd 
om mee te kijken met de 
voorgestelde veranderingen, want 
voor de zomervakantie kregen we 
geen enkel antwoord op het voorstel. 
Nu krijgen we antwoord; ze kunnen 
het pas beoordelen als het helemaal is 
uitgewerkt. Grrr. Van vrouwen die 
zich liever aan de zelfbedachte 
procedureregels houden, ook al werk 
je dan totaal niet efficiënt, daar baal 
ik flink van. Ik wil eerst een soort 
eerste goedkeuring voor ik dingen ga 
uitwerken. Wiens belang is het om 
het programma te veranderen? Het is 
niet mijn persoonlijk belang. Wel dat 
van de school. Lijkt mij een kleine 









Studenten van mijn klas werden 
terecht boos omdat ze geen 
stagebezoek meer zouden krijgen...in 
plaats daarvan moeten ze nu een 
filmpje van de les inleveren...dat dan 
beoordeeld wordt. Hoe stom kun je 
als 'school' zijn? De corebusiness 
wordt systematisch afgebroken, 
terwijl het hier juist gaat om klanten 
waar we veel geld voor krijgen. Die 
moeten tenminste ook aandacht 
krijgen die ze verdienen. Het wordt 
nu wel al te onpersoonlijk. En al 
helemaal de manier waarop het gaat; 
even een mededeling...ook naar 
docenten toe. Een cursus marketing 
voor deze bureaumensen zou wel op 
zijn plaats zijn. Het enige dat telt is 
geld. En daarbij gedragen de mensen 
die het uitgeven zich ogenschijnlijk 
als een kind dat net zakgeld heeft 
gekregen en gelijk snoep gaat kopen 
(ze geven het aan de verkeerde 
stelpost uit). Wat een sufferds! En ik 
moet het verkopen naar de klanten 
toe... Lastig als je iets moet verkopen 







Teamvergaderingen worden elke 
week gehouden en dan ook nog zitten 
meerdere collega's te wachten titdat 
de vergadering begint. Tergend 
inefficiënt. Collega's zitten te 
geeuwen om 15.00uur en denken aan 







nu heeft de 
internationaliseringscommissie zo 
lang staan keutelen met het bedenken 
van regels dat ik een ander hotel kan 
gaan boeken...of de datum moet 
wijzigen. Het vliegtuig is inmiddels 
ook veel duurder geworden. Ronduit 
klote! voorgpheen deed ik alles zelf. 
Nu moet je formulieren invulle, 
tiestemming krijgen, een nummer 
voor finaciën en nog veel meer. Maar 
je moet wel je eigen bankpas 
gebruiken en achter studenten aan die 
niet betalen....van de ene kant 
begrijpelijk, maar de bureaucratie 





Ik kreeg een mail waarin staat dat het 
administratief gezien niet mogelijk is 
om een voorschot te krijgen op de 








het lokaal waarin ik les ging geven 
bleek een beetje een bende... tafels en 
stoelen op de verkeerde plaats, 







Ingelaste vergadering over een 
onderwerp waar ik eigenlijk niet 







Ik heb grote bezwaren tegen het 
werkplekassessment dat vanaf nu als 
video moet worden ingeleverd. Toch 
moet ik dat uitleggen aan studenten / 
mentoren alsof ik er achter sta en 







Reuring over het videoassessment, 









1. Ik ben gevraagd in een 
ontwikkelgroep plaats te nemen voor 
een collega die een andere baan 
heeft. Nu blijkt dat ze echt nog niks 
heeft gedaan en dat er heel erg veel 
tijd voor beschikbaar is en dat er ook 
al heel veel gedaan had moeten zijn.  
2. Ik mag een minor ontwikkelen 
maar na maandenlang niets gehoord 
te hebben moet nu ineens op stel en 
sprong een half jaar aan onderwijs in 








1. Ik wilde mijn gewijzigde jaartaak 
bespreken maar P&O doet moeilijk 
en ik voel me in de mangel zitten 2. 
Er is een afspraak op korte termijn 
gepland voor de ontwikkeling van 
minor2, die valt samen met een 
andere afspraak die ik al lang geleden 
had gepland. Ik wil wel heel graag bij 
minor2 zijn, en geen informatie 
missen. Dus moet ik de afspraak die 







Ik neem een taak over van een 
collega die een nieuwe baan heeft. 
Vandaag had ik een eerste overleg 
om bijgepraat te worden. Het blijkt 
dat mijn collega echt helemaal niks 
heeft gedaan terwijl het een fors 
project is waar al flink aan gewerkt 





overgang van de vertrouwde digitale 
modus operandi naar totaal iets 








Ja, daarvoor moet ik op mijn triggger 
van vorige week (mislukte try-out; de 
eerste keer!??) kort even terugkomen 
en terugblikken. Daarin had ik 
(volgens mij iets te lang, wat de 
verklaring van die mislukking moet 
zijn) verslag gedaan van de (naar 
mijn opinie) te abrupte) overgang 
van de vertrouwde digitale modus 
operandi naar totaal iets nieuws, nl. 
Share Point. het meest pregnante 
probleem, die ik als punt aanwees 
waar de schoen wrong, had te maken 
met het op slot zetten van 
uitleverloket met alle negatieve spinn 
off van dien; onrust, ruis, etc. 
Inmiddels heb ik meer controle op de 
processen maar ik ervaar nog altijd 
het gemis van het gemak waarmee ik 
(bijv. via dat uitleverloket) met de 
studenten de documenten uitdeelde. 
Juist door dat gebrek ben ik op zoek 
gegaan naar andere digitale 
modalitieten en zo heb ik o.a. Google 
Drive ontdekt (een 'eye-opener'. dat 
cliche, hoe heette ook al weer, 'van 
de nood een deugd maken' ja dat ik 
nu echt op zijn plaats. Zo leer ik 
steeds meer hoe ik de 'bedreigingen 
in 'kansen' moet omtoveren. ook dat 









dit betreft de studenten die nalatig als 
ze zijn na een jaar gestresseerd 
binnenlopen (en vanmorgen kwam 
inderdaad iemand 'een 
vleesgeworden nalatigheid' 
binnen)met de vraag waarom er nog 
steeds geen plusje staat bij een of 
andere studieonderdeel waardoor 
deze niet als afgesloten kan worden 
aangemerkt!! Deze student heeft niet 
alleen aan dat stukje van dat 
studieonderdeel voldaan maar ook 
meer dan de bijeenkomsten helmaaal 
afwezig. Dan denk ik: over 
anderhalve jaar moet zij de 
verantwoordelijkheid voor 25 
leerlingen dragen wat naar mijn 
opinie vooralsnog een 'mission 
impossible' is wat betreft de 
pedagogische grondhouding die je 








bilaterale (werk)overleggen in 
werkkamer die na verloop van tijd 
(onbedoeld; dus onbewust en 
onbekwaam:)) in een gezellige 
uitwisseling rond de vraag 'wat heb 
je nog meer gedaan in het weekend?' 
ontaarden. Dat kan niet de bedoeling 
zijn in een werkkamer, niet waar? 
Toch ben ik hier een beetje dubbel in. 
Dit is immers enerzijds  een 
structurele probleem waar ik 
doorgaans (zoals gisterochtend) 
duidelijk last van ondervind. Aan de 
andere kant doe ik daar zelf soms 
gewillig aan mee. 




ALLE POGINGEN TEN SPIJT zijn 
meer dan de helft van de studenten er 
niet in geslaagd om een digitale plek 
te construeren (google drive, drop-
box, etc.) waar ze hun groepsgewijze 
inspanningen (een leerverslag een 
verslag in de leerkring een opname 
uit eigen (handelen in de) klas, etc. 
mbt hun basisprogramma onderdelen 
en wel buiten de lessen op de ipabo 
om kunnen plaatsen. Voor een deel 
ligt dit aan de studiehouding van de 
studenten (ook aan mij dus) maar 
voor het overgrote deel aan de 
ontbrekende mogelijkheden op de 
ipabo. Ok, we hebben sharepoint 
maar die is qua capacitiet zo beperkt 






ik trof vanmorgen een email bericht 
van een hogergeplaaste official op de 
ipabo (vz. CvB) waarin staond dat 
mijn deelname aan een 
resonansgroep (van een hbo-master 
in ontwikkeling) waar ik zo 
enthousiast over was aan een andere 
collega (een nieuwe manager in de 
opleiding) toekend was. Ik moet 
zeggen dat dit een trigger was van 
ultraproportionele kaliber (ergste tot 
nu toe) die mijn dag totaal verpest 
heeft. ongelofelijk dat er dit soort 
dingen kunnen gebeuren in een 








Sinds kort werken we met een 
nieuwe manier van informatiedelen 
op de werkplek. Helaas levert dit 
veel problemen op zowel voor 
docenten als studenten. 
Ontoegankelijkheid, onvindbaarheid 
en onduidelijkheid zijn hierbij dingen 








1. Een te grote groep studenten door 
het bij elkaar zetten van 
verschillende denominaties. 2. Het 
geven van een minor waar geen 
toetsvorm aan is gekoppeld  3. Dat 
mijn triggers weg waren nadat ik op 





Vanochtend vroeg kwam ik erachter 
dat ik les had met een groep van +/- 
26 studenten en dat het lokaal dat 
was toegewezen voor een groep van 
20 studenten was. Er moest op het 
laatste moment een ander lokaal 
worden gezocht en studenten op de 
hoogte worden gesteld. Die kwamen 







Op hetzelfde moment blijken er 2 
verschillende overleggen te zijn 
gepland, bij beide overleggen wordt 






Dit is een trigger van gisteren, 
eigenlijk niet mijn werkdag, maar bij 
uitzondering moest ik een les geven 
bij Inholland. Ik gaf een les op 
Inholland, aan een MBO-
instroomgroep. Toen ik een half uur 
bezig was kwam er iemand binnen en 
vroeg of ik het lokaal gereserveerd 
had. Door het management van 
Inholland was mij verteld dat ik dit 
lokaal kon gebruiken, toch gaf deze 
man aan dat ik er uit moest, hij had 
het lokaal gereserveerd en ook echt 
nodig, omdat hij een gastles had met 
een grote groep studenten. Ik kreeg 
een ander lokaal toegewezen en 
verhuisde met alle spullen en de 
studenten naar het handvaardigheid 
lokaal. Ook hier werd ik, toen we net 
5 minuten geïnstalleerd waren 
weggestuurd, de docent 
handvaardigheid moest hier lesgeven. 
Wat bleek was dat het roosterbureau 
van Inholland geen rekening had 
gehouden met mijn MBO-
instroomgroep en dus het lokaal 
inderdaad voor iemand anders had 
gereserveerd. Ik heb uiteindelijk 40 
minuten les kunnen geven en de 
studenten maar met een opdracht 






Vandaag heb ik mijn jaartaak 
ontvangen. Er was afgesproken dat 
we dit jaar uren zouden krijgen voor 
de BKE cursus en voor peer-review, 





Vanmiddag had ik een overleg, over 
de rol van de toets- en 
examencommissie in de (nieuwe) 
AD-pem opleiding. De initiator van 
het overleg, voorzitter van de 








Ik liep vandaag (wederom) aan tegen 
een onmogelijke roostering. 
Volgende week sta ik op hetzelfde 
moment ingepland voor lessen en een 
overleg. Bij beide momenten wordt 
ik geacht, door de andere 





Er is een conferentie gepland op een 
studiedag bij ons. Ik wilde graag naar 
de conferentie en ondanks dat de 
studiedag in principe verplicht is, 







Als examencommissie hebben we 
besloten dat een student op de 
opleiding mag blijven en in een 
1ejaars groep wordt geplaatst,echter 
heeft het management haar al bericht 
dat zij in een bepaalde klas zit, 
voordat de examencommissie 





Over 3 weken staat er een 
ontwikkelweek gepland in het 
rooster. Ik heb tot op heden geen 
informatie over het programma van 
die week, ik sta op dinsdagochtend 
ook ingeroosterd voor 
lesverplichtingen. Ik heb ook 
dinsdagmiddag een externe afspraak 
gemaakt, maar kom er vandaag 
achter dat we deze hele week 







Vanochtend vonden gesprekken 
plaats met sollicitanten. De voorzitter 
van het CvB, hoofd P&O en ik 
voerden deze gesprekken. We 
hadden om half 9 afgesproken om in 
een half uur de gesprekken voor te 
bereiden. Mijn genoemde collega's 
kwamen 10 minuten te laat, en één 
van hen ging vervolgens nog weg de 
de stoel van een jarige collega te 
versieren. Hierdoor bleef er 
nauwelijks tijd over om de 
gesprekken gezamenlijk voor te 
bereiden - dankzij werkzaamheden 
die wat mij betreft onder de categorie 
'flauwekul' vallen. Hoofd- en 






Tijdens de bijeenkomst van onze 
groep werd duidelijk dat een klus die 
ik zou doen gedaan moet zijn op een 
tijdstip waardoor mijn moeilijk te 
bewaken tijd voor eigen onderzoek 
'geweld' moest worden aangedaan. 
De collega's hadden er begrip voor 
wanneer het mij niet tijdig zou 
lukken. Niet zij maar de 
omstandigheden legden druk op mij: 
hoewel ik me echt had voorgenomen 
geen zaken door mijn onderzoekstijd 









De trigger werd veroorzaakt door een 
collega. Samen met haar en een (in 
deze rol nieuwe) collega zit ik in de 
curriculumcommissie. We zouden 
morgenochtend voor het eerst dit 
schooljaar in de nieuwe 
samenstelling bij elkaar komen. Er 
komt veel werk op ons af, en de (in 
deze rol) nieuwe collega kan niet 
wachten om bij elkaar te komen en 
van start te gaan. Om 16:00 
ontvangen mijn 'nieuwe' collega en ik 
een mail van de andere collega dat ze 
morgen niet kan komen vanwege 
tijdgebrek: ze moet haar lessen 
voorbereiden. Ze eindigt de mail met 






Vandaag vertelde mijn voorzitter van 
de stuurgroep curriculumvernieuwing 
(waarin ik participeer als 
projectleider) dat de voorzitter van 
het CvB (die geen deel uitmaakt van 
de stuurgroep en - uiteraard - wel 
opdrachtgever is) een docent/collega 
toezeggingen heeft gedaan die ons 
als stuurgroep onverwacht op dit 
moment extra werk opleveren. Het 
betreffende werk zouden we wel 
doen, maar niet op dit moment. Er 
ontstaat (tijd)druk op ons als 
stuurgroep vanuit de voorzitter CvB, 










Hoewel ik vandaag heel de dag les 
gegeven heb en zodoende weinig 
triggers vanuit de organisatie heb 
ervaren, eindigde de dag met een 
kleine maar fijne trigger. Ik ontving 
via de CC een mail van onze 
voorzitter CvB aan een bovenschools 
bestuurder. In deze mail reageerde de 
voorzitter van het CvB enthousiast 
op een eerdere mail van de 
bestuurder, waarin hij kort een 
project uiteenzette. Die uiteenzetting 
eindigde met zijn ambitie dit project 
ook onderzoeksmatig op te pakken; 
en dat hij daar nog een pabo bij 
zocht. Onze college voorzitter 
reageerde zoals gezegd enthousiast, 
en merkte daarbij op dat dit project 
naar haar idee goed in mijn 
onderzoeksopdracht past. Ik zie de 
relatie echter niet; en heb ook 
helemaal geen ruimte voor een extra 
onderzoek, dus ik wist niet goed hoe 
te reageren. Ik heb daarop mijn 
collega met wie ik veel optrek en die 
tevens mijn leidinggevende is, om 
advies gevraagd. Zij begreep mijn 
punt, en gaf me het heldere en 
duidelijke advies gewoon even niks 
te doen en af te wachten of de 









Het was een positieve trigger! 
Vandaag werd in het 
managementteam de eerste versie 
van een nieuw raamleerplan 
besproken dat ontwikkeld was door 
enkele collega's en mijzelf. Daartoe 
was ik uitgenodigd deel te nemen aan 
een deel van de vergadering van het 
managementteam. Mijn eerdere 
ervaringen waarbij iets besproken 
werd binnen het managementteam 
waren negatief: de sfeer was veelal 
gespannen; de voorzitter van het CvB 
had veel het woord; en andere leden 
van het managementteam hadden 
nauwelijks inbreng. Bovendien ben 
ik met de voorzitter van het CvB 
altijd enigszins op mijn hoede: ze kan 
zeer negatief uit de hoek komen. 
Deze bijeenkomst echter verliep heel 
anders. Er werd door meerdere 
managers op constructieve manier 
verder nagedacht vanuit ons 
stuk(hoewel ik niet zeker weet of het 
door iedereen gelezen was). Op het 
stuk zelf kwamen inhoudelijk geen 
fundamentele opmerkingen. Hierdoor 
werd de bespreking waardevol voor 
ons als ontwikkelaars van het stuk: 
vanuit deze bespreking kunnen we 
verder. Desgevraagd gaf met name 
de voorzitter CvB aan veel 






Eerlijk gezegd ben ik er niet zeker 
van of dit een trigger was. Maar het 
verstoorde wel mijn dagelijkse 
werkzaamheden in negatieve zin. Ik 
was de dag vrolijk begonnen: ik had 
slechts een klein aantal afspraken en 
verwachtte dus een aantal van 
tevoren bepaalde 'klussen' af te 
kunnen ronden. In de loop van de dag 
werd me echter duidelijk dat ik die 
klussen niet zou gaan afronden 
omdat heel de dag verstoord werd 
door tal van kleine onderbrekingen: 
de (nieuwe) elctronische 
leeromgeving die niet naar behoren 
leek te werken waardoor ik veel extra 
tijd kwijt was aan iets dat ik gisteren 
gedaan had; een collega die een 
beroep op me doet terwijl dat 
achteraf eigenlijk nergens voor nodig 
was; een klus die ik op me genomen 
had maar die veel meer werk met 
zich mee bracht dan van tevoren 
gedacht; tijdrovende administratieve 
zaken. En zo werden heel de dag de 
dingen die ik gepland had naar voren 
geschoven en zijn ze nu gedeeltelijk 








Vandaag was een een bijeenkomst 
van onderzoekers van meerdere 
onafhankelijke pabo's (Radiant). Ik 
heb daar een pitch gehouden over het 
onderwerp praktijkonderzoek. Omdat 
ik meer aandacht wil voor Social 
Justice issues in ons onderzoek 
(haha, geheime agenda) en voor de 
emancipatie van opleiders of leraren 
die actief als onderzoeker 
participeren in praktijkonderzoek, 
had ik een boek bij me van een 
toonaangevende onderzoeker die 
deze zaken behartigt. Voor mijn pitch 
was er een pitch van een collega 
wetenschap & technologie - zij had 
een aantal ppt slides bij zich maar - 
hoe ironisch vond ze zelf ook - de 
techniek liet haar in de steek. Ook 
zonder techniek hield ze een goede 
pitch, en daarna was het mijn beurt. 
Gisteren had Wilders in de 2e Kamer 
een pleidooi gehouden om alle 
korans uit de huizen van mensen te 
halen. En ik opende daarom 
(enigszins een brainwave op het bijna 
laatste moment) met de mededeling 
dat ik geen technologische zaken bij 
me had, maar een boek. En dat ik dat 
extra urgent vond nu er in de 2e 
Kamer iemand uitspraken had gedaan 
over het uit huizen halen van boeken. 
En dat het naar mijn mening de 
hoogste tijd was dat we als burgers 
meer dan alert werden. Met een 
grapje dat ik hier heel graag een pitch 
over gegeven had maar dat dat niet 
het onderwerp van mijn pitch was, 
maakte ik de overgang naar de 
geplande pitch over 
praktijkonderzoek. In de pauze werd 
ik aangenaam verrast (en dat is mijn 
positieve trigger) door mijn collega 
onderzoeker rekenen, die me 
uitvoerig complimenteerde met mijn 
pitch en met name met de start 
daarvan. Met hem heb ik eigenlijk 
nooit gesprekken over politieke of 
maatschappelijke kwesties; en ik heb 
sterk de indruk dat hij mij op zich 
(ook professioneel) wel waardeert, 
maar dat hij het domein van mijn 





Naar mijn idee is zijn 
onderzoeksdomein hard core. 
Bovendien vind ik hem erg tevreden 
met zichzelf, en hij maakt eigenlijk 
zelden complimenten aan anderen. 
Nu dus wel. Hij zei blij te zijn met de 
opening van mijn pitch, en dat hij het 
echt goed vond dat ik dat zei. Dat 
verbaasde mij oprecht: zo'n direct 
compliment had ik nog nooit van 
hem gehad. Ook had ik nooit eerder 
de indruk gehad dat politieke 





Kleine trigger. De afgelopen 
anderhalve week hebben de 3e jaars 
studenten de mogelijkheid hun keuze 
voor een onderwijsprogramma 
bekend te maken. Bij mij kunnen de 
studenten terecht met vragen. Dat 
betekent dat ik de afgelopen 
anderhalve week veel vragen van 
studenten krijg viel de mail, die ik 
allemaal zo snel mogelijk en correct 
mogelijk probeer te beantwoorden. 
Sommige studenten geven expliciet 
aan te waarderen dat ik dit zo snel en 
helder doe. Eén student echter geeft 
na een aantal keren heen en weer 
mailen te kennen dat hij ontevreden 
is; en in de mail geeft hij aan zelf wel 
een oplossing te vinden wanneer het 
gekozen programma hem niet biedt 
wat hij zoekt. Zowel de inhoud als de 
toon bevielen me niet, zeker gezien 
het contact dat ik eerder had en de 
zorgvuldige manier waarop ik zijn 
vragen geprobeerd heb te 
beantwoorden. Ik besluit de 
mailwisseling in een besloten 
Yammergroep te delen met mijn 
directe collega's, met de vraag hoe te 
reageren op deze student. Mijn 
collega's reageren snel en adequaat 
waardoor ik weer verder kan. De 
grote collegialiteit is echt prettig: ook 
wanneer je elkaar niet ziet is het fijn 
te weten dat je even op elkaar terug 




Het is een beetje gekke trigger, 
omdat hij niet mij direct aangaat 
maar een collega met wie ik zeer 
nauw samenwerk. Met deze collega 
(die een functie als manager van een 
groot onderwijsteam heeft binnen 
onze organisatie) vorm ik met twee 
andere collega's de stuurgroep 
curriculumvernieuwing. We staan 
voor een pittige klus, maar we zijn 
een hecht team en staan er voor. 
Onze voorzitter CvB echter 
doorkruist met (te) grote regelmaat 
plannen die we mede op haar verzoek 
uitzetten. Dat gebeurde okk vandaag. 
Ik zag mijn collega-manager ( een 
super nuchter, stoer mens) 
verschieten van  woede. We leken 
echter - mede door haar goede 
oplossing - het probleem getackeld te 
hebben, maar kennelijk is de zaak in 
de loop van de dag verergerd. Mijn 
collega schrijft ons als stuurgroep 
een super heftige brandmail waarin 
ze heel duidelijk aangeeft dat ze zo 
niet door wil gaan... 




De trigger bouwt in zekere zin voort 
op de trigger van gisteren. Met de 
vast stuurgroep curriculum 
vernieuwing zouden we vandaag 
verder werken aan enkele zaken. Ik 
zag toen ook de collega weer die 
gisterenavond via de mail (geheel 
terecht) ontploft was in reactie op een 
interventie van de voorzitter CvB. De 
ongerustheid die ik gisteren ervoer 
over de woedende reactie van mijn 
collega bleef overeind. Maar ook 
bewonderde ik haar daadkracht weer 
vandaag: nadat we er samen over 
gesproken hadden en zij duidelijk 
had aangegeven ernstig te overwegen 
de handdoek in de ring te gooien, 
besloot ze dat het voor nu genoeg 
geweest was en dat we het voorval 
(en de schade die dat met zich 
meebrengt) achter ons laten om 
verder te gaan met waar we mee 
bezig zijn en wat onze aandacht 
vraagt. Waarna we weer een super 
goed en constructief overleg hadden. 
Wat een veerkracht! 




Misschien had ik 'nee' moeten 
invullen op de vraag of ik een trigger 
ervaren had, want de trigger kwam 
van studenten. Gisterenavond vond 
de diplomering plaats van onze 
master opleiding waarvan ik één van 
de kerndocenten ben. Ik heb met veel 
plezier gewerkt met deze groep 
studenten, en vond het dus feestelijk 
om ze met diploma's in hun hand te 
zien. Waar ik niet op gerekend had 
was dat meerdere studenten 
cadeautjes voor mij hadden 
meegenomen, vergezeld van zulke 
mooie en lieve woorden dat ik er 
wiebel (= verlegen, kriebels in je 
buik, ontroerd) van werd. 
Vanmorgenvroeg in de trein (om de 
huidige 2e jaars master les te geven) 
kreeg ik een Twitter bericht van één 
van de studenten dat ze zich rot 
voelde er niet aan gedacht te hebben 
voor mij iets mee te nemen, waarbij 
ze zulke hartelijke dingen over mij 










Onze voorzitter CvB heeft de neiging 
zich te bemoeien met zaken die ze 
heeft uitbesteed aan anderen in de 
organisatie, zoals aan ons als 
stuurgroep curriculum vernieuwing. 
Zo hebben we in haar opdracht een 
wijziging doorgevoerd in de 
beoordeling van studenten op de 
werkplek, en omdat enkele collega's, 
studenten en iemand uit het werkveld 
kwamen klagen is ze zich meteen 
ermee gaan bemoeien en heeft ze 
allerlei toezeggingen gedaan die ons 
werk bijna overbodig maakten op dit 
punt. Omdat we nu een nieuwe fase 
in de vernieuwing ingaan waarbij 
echt nieuw curriculum ontwikkeld 
wordt, voorzie ik / voorzien wij dat 
onze voorzitter CvB zich er mee gaat 
bemoeien wanneer er gemopper of 
geklaag komt (en dat zal er 
ongetwijfeld komen). Met de leden 
van de stuurgroep had ik afgesproken 
dat ik dit met haar zou bespreken 
door aan te geven dat klachten of 
gemopper bij ons thuishoren en niet 
bij haar. Vandaag kreeg ik mijn kans. 
En hoe grappig: ze was het helemaal 
met me eens! We zitten helemaal op 
één lijn! Dat riep ze nogmaals toen ik 
haar zei dat collega's er een handje 
van hadden bij haar langs te komen 
wanneer ze iets niet zinde: daar hield 
ze ook echt niet van. Ik heb niet de 
illusie dat ze daadwerkelijk gaat 
handelen naar haar woorden (ik denk 
dat dat niet in haar aard zit), maar dat 
ze het zo volmondig met me eens 









Ik was uitgenodigd bij een 
teamoverleg om mensen verder te 
informeren over de 
curriculumvernieuwing. Een collega 
stelde mij een vraag waar hij al lange 
tijd mee zat en die voor hem zeer 
fundamenteel was. Ik wist het 
antwoord niet, maar beloofde dit bij 
anderen na te gaan en hem later te 
antwoorden. Hetgeen mij triggerde 
was dat ik dagelijks aan het bureau 
naast zijn bureau werk; dat we vaak 
grappen en grollen maken; vaak ook 
serieuze gesprekken voeren; maar dat 
hij al die tijd dit voor hem zo 
belangrijke punt niet besproken had 








We overwegen voor een onderdeel 
van de curriculum commissie iemand 
extern aan te trekken. Ik heb hem 1 
keer gesproken (met andere 
collega's), en kreeg de indruk dat hij 
liever wilde adviseren over het hele 
proces. Dat vind ik echter niet de 
bedoeling. Dat heb ik ook besproken 
met de collega die het contact met de 
externe onderhoudt, en zij zei dat te 
begrijpen. Vandaag zou zij met twee 
collega's nog een keer met die 
externe praten; en dan zouden we 
verder zien. Tot mijn verbazing krijg 
ik vanmiddag een mail van die 
externe, die meldde dat hij het 
raamleerplan gelezen had; dat dat 
plan vrijdag naar de collega's 
gestuurd werd; maar dat hij nog wat 
opmerkingen had. Ik ontplofte 
gewoon. Snel mijn collega gebeld en 
met haar goed kunnen spreken over 
wat er die middag gebeurd was en 
hoe zij er tegenaan kijkt. Het gesprek 
was goed, maar het heeft bij mij de 
zorgen aangewakkerd: dingen 
worden groter gemaakt dan volgens 
mij moet, en mijn collega (die zich 
rot werkt) voelt zich er wat alleen in 
staan maar zet ook dingen in gang 
waarvan het de vraag is of die 
allemaal handig zijn. Allemaal zeer 







Een goed bevriende collega en zijn 
vriendin hebben zwaar (medisch) 
bericht gehad. Omdat we ook 
vrienden zijn hebben we hierover 
veel contact. Vandaag bedankte hij 
me voor de bloemen die hij van 'onze 
werkkamer' had gekregen: collega's 
met wie wij samen onze flex plek 
deelden hadden besloten namens ons 
allemaal bloemen te sturen: ook 
namens wij hoewel ik er niks van 
wist (ik was afgelopen week 







Vandaag in een telefonisch overleg 
(noodzakelijk doordat we niet op 
hetzelfde moment op dezelfde plaats 
konden zijn) uitstekend en super 
lekker samengewerkt met een 
collega. Misschien niet een echte 
trigger, omdat dit vaker gebeurd. 
Maar ook weer wel omdat ik me 
eerder deze week echt bezorgd 
maakte over haar en daarmee ook 
over het proces dat we samen (met 
nog 2 collega's) aansturen (zie mijn 
eerder deze week beschreven trigger 
- ik dacht op woensdag) 
Collega's Werkhouding Motivatie 
PA21 
Kom net uit een teamvergadering 
waarin gevraagd wordt naar het 
programma van de nieuwe minor 
muziek die in fase minor 2 moet gaan 
draaien. Wat nemen we uit de oude 
minor 2 mee in deze nieuwe 
minoropzet, is de vraag. Probleem is 
dat nog steeds niet duidelijk is of 
deze minor wel doorgaat. Als er niet 
genoeg voor gekozen gaat worden, 
hoe gaat het verder? Maar ook: dit is 
een geheel nieuwe opzet van een 
vakminor, niet een algemene minor. 
Wat wordt er dan van mij verwacht 
in de volgende vergadering? 
Uitgangspunt vakminor muziek 
betekent in mijn ogen dat de hele 
minor in dienst staat van muziek en 
het lesgeven daarin door mijzelf 
maar ook door studenten in de stage. 
Daar heb ik via mijn opzet (met 
conservatoriumdocent) hard over 
nagedacht. Het programma van eisen 
was daarin leidend, dus waarom moet 
ik nu weer gaan nadenken over 
curriculumeisen en andere zaken 
terwijl de minor los zou kstaan van 








Eerste vergadering van de 
toetscommissie, waarin de taken 
werden verdeeld. Ik moet veel meer 
doen dan ik van plan was en ik heb 
nu al het gevoel dat ik genoeg doe 
om de uren te vullen. Lastig om dan 
te zeggen: dat doe ik niet. De andere 
leden hebben ook wel veel te doen, 
maar die hebben ook meer uren dan 
ik. 






2e jaars groepen in Alkmaar zijn 
samengevoegd. Het lokaal kan het 
bijna niet aan. In deze klas zitten 30 
studenten. Eigenlijk te groot en dan s 
het ook nog bloedheet in het lokaal. 
Het is lastig dat muziek geluid maakt 
en dat mensen elders soms last 
hebben van dat geluid. Het kan niet 
anders dan dat de deur open moet. De 
ramen kunnen maar op een klein 
kiertje open.Belofte is een groot 
woord, maar door de bezuinigingen 
op de docent/student-rato is het soms 
best lastig iedereen gemotiveerd te 
houden en zonder al te veel overlast 








tijdens het teamoverleg bleek opeens 
dat mijn plan voor de minor muziek 
zou worden besproken volgens de 
normen van de nieuwe 
curriculumontwikkeling. Aangezien 
ik een minor met als uitgangspunt het 
vak muziek heb geprobeerd vorm te 
geven, waarbij muziek als vak met 
alle vaardigheidsoefeningen die 
daarbij komen kijken voor de 
studenten, verwachtte ik ook dat het 
curriculum hier niet zo'n grote 
invloed op zou hebben. Vandaag 
bleek dat iedereen met veel hogere 
waarden denkt zo'n minor te kunnen 
veranderen. Studenten moeten gaan 
nadenken over narratieve manieren 
om de waarde van muziek te kunnen 
duiden voor zichzelf en de kinderen 
waar zij les aan geven; vragen als: 
wat doet muziek met je en hoe kun je 
je muzikale affiniteit vorm geven? 
Gek word ik ervan. Muziek om de 





veel gedoe over de vrije minor 
muziek waar elke keer weer andere 
verwachtingen voor worden geuit. 
Dat maakt dat het plannen van de 
inhoud steeds weer opschuift. Ook 
dat er nu pas gedacht wordt dat het 
niet om 30 maar om 21 studiepunten 
gaat omdat de stage apart al voor 9 
punten staat. Het geeft onrust en 
vertraging en daar kan ik niet zo 
goed tegen. 




In vergadering bijeen met 
toetscommissie en 
curriculumcommissie werd het me 
opeens te veel. Er wordt teveel 
tegelijk en te korte tijd van mij ( en 
andere collega's) verwacht. De 
trigger was de opmerking dat ik als 
toetscommissielid tijdens de 
komende ontwikkeldagen (5 stuks 
terwijl ik drie dagen werk en de 
minor muziek moet voorbereiden) 
andere collega's die bezig zijn met 
nieuwe ontwikkelingen als toetscie-
lid moet gaan begeleiden. Ik werk 
eigenlijk maar 3 dagen, de minor 
moet in januari uitontwikkeld zijn, ik 
heb tot nu toe een programma van 3 
studiepunten in de major en moet nu 
voor 21 studiepunten iets 
ontwikkelen terwijl de samenwerking 
met het conservatorium nog niet eens 
rond is. Daarnaast heb ik gewoon 
lessen te geven, toetscommissie 
werk, bke-afronding, mentorcursus 
(nieuw voor mij) geven enz, enz. Nu 
ik er over schrijf, krijgt de stress 
weer vat op mij. De afspraak was dat 
we daar tijd voor zouden krijgen. Die 
tijd is bij lange na niet genoeg voor 
zo'n groot project. Het zou echt erg 
zijn als de vrije minoren mislukken 
omdat er niet genoeg tijd is om alles 
uit te ontwikkelen. Het is niet zomaar 




Vandaag voor het eerst een degelijk 
voorbereide bijeenkomst gehad over 
de "vrije" minor die ontwikkeld moet 
worden. Was een goede bijeenkomst 
die me, met name door de opstelling 
van de voorzitter van de 
curriculumcommissie, weer 
vertrouwen gaf in de goede afloop. 
Ze bood me hulp aan, en maande me 
vooral om me te focussen op wat de 







Vandaag op eigen initiatief een 
positieve en een negatieve trigger.  
Positief: ik heb een gesprek gevoerd 
met een collega van de HvA 
waarmee ik gesproken heb over e 
muziekprofilering die bij hun op de 
pabo wordt verzorgd en waarmee ik 
mijn voordeel kan doen. We hebben 
over inhouden, toetsvormen etc. 
gesproken. ik zie weer wat 
lichtpuntjes bij de ontwikkeling van 
"mijn" minor muziek. Daarna een 
mail van een collega die met mij in 
de toetscommissie zit en die 
gevraagd is door de curriculumclub 
om de ontwikkelaars van de vrije 
minor te ondersteunen bij de toetsing 
ervan. Deze dame schrijft meteen een 
mail waarin een opdracht staat voor 
mij die op dit moment nog ver buiten 
mijn gezichtsveld licht, namelijk het 
maken van doelstellingen 
toetsmatrijzen etc. Het slaat als je 
niet uitkijkt meteen weer alle 
positieve energie uit je lijf.  Deze 
collega geeft rekenen en is veelal het 
tegenovergestelde van mij: geordend, 
structuur en alles langs de meetlat. 
Dat mensen ook kunnen leren en zich 
ontwikkelen zonder dat dat direct 
strak kan worden afgemeten is voor 








Een positieve trigger, al blijft dat wat 
raar klinken. Vandaag de tweede 
bijeenkomst van de mentorcursus op 
locatie verzorgd, samen met een 
collega uit "het veld". Terwijl ik 
denk: mja, het gaat wel, we doen wat 
we moeten doen en ik me 
ondertussen afvraag of het wel een 
beetje niveau heeft, krijgen wij na 
afloop te horen, dat het hartstikke 
leerzaam was, dat wij het heel leuk 
brengen en dat we zo goed op elkaar 
ingespeeld zijn. Nogal wat van die 
collega's zijn moe van de afgelopen 
dagen want er was van alles op de 
scholen te doen. Presentaties van 
leer- en onderzoekstrajecten, ouders 
op school (en opa's en oma's 
vanwege de kinderboekenweek, open 





Na Het leuke gesprek met Brenda 
moest ik naar een stageschool. 
Omdat ik het druk heb, heb ik niet 
goed gekeken waar ik moest wezen 
en stond ik per ongeluk bij de 
verkeerde school in de Zaanstreek. 
Niet dat dat nou zo erg is, maar het 
voelt wel; stom als mensen zeggen: 
je bent te vroeg want je zou morgen 
komen. 
Privé Werkhouding Taakgerelateerd 
PA22 
Vandaag merk ik dat een collega mij 
vermijdt. Op mijn begroeting 
reageert hij kortaf en hij komt niet in 
dezelfde ruimte als ik. Ik vind dit 
heel vervelend en weet nog niet goed 
hoe ik dit ter sprake kan brengen 





Vandaag kreeg ik te horen dat het 
portfolio voor BKE volgende week 







Vandaag werd duidelijk wat de 
schoolcoach moet gaan doen met het 
team. In mijn geval zullen er nog een 
groot aantal mensen moeten worden 
geinformeerd over de bedoeling van 







Momenteel ben ik 
studieloopbaanbegeleider van twee 
tweedejaars klassen, in totaal 62 
studenten. Een van de klassen wordt 
te zijner tijd overgenomen door een 
collega. Momenteel sta ik tot en met 
eind december ingeroosterd zijnde de 
SLB'er van die klas. In de jaartaak 





Studenten uit het eerste studiejaar 
moeten een Pre-test van de Wiscat 
doen. Alleen, die toets is gepland 
vanaf 15:30-17:30. Studenten hoeven 
deze test niet te doen maar het wordt 
wel verwacht dat ze de test doen. 






De stageinformatie is bekend en ik 
realiseer mij dat ik bij 39 studenten 
bekend sta als de assessor. In relatie 
tot het aantal uren (ik heb de meeste 
uren van de hele pabo als het om 
stage gaat) zit er voor mijn gevoel 
iets fout. De collega's die 100 uren 
hebben, hebben 18 of 21 studenten 
en een enkeling 29. Al met al leverde 
dit mij veel stress op. 




Vanmorgen in Utrecht een 
schoolcoach bijeenkomst gehad. 
Mijn rol als schoolcoach van de 
iPabo krijgt meer en meer 
duidelijkheid.  Ik werd positief 
geraakt door het bijzondere karakter 
van deze rol en ervaar het als heel 
positief om te bouwen aan iets wat 
werkt. 






Er was een vergadering gepland van 
14.00 - 16.30 uur. Een uur van 
tevoren hadden we nog geen agenda 
gekregen. De leidinggevende hoort 
het voortouw te nemen, maar doet dit 
niet. Een van de collega's en ik 
hebben de leidinggevende hierop 
aangesproken. Daarna volgde er een 
agenda. Tijdens de vergadering gaf 
hij al snel het woord aan een collega. 
Het stoort mij, omdat dit vorig ook al 
op deze manier ging. Hij is toch 
verantwoordelijk en wordt betaald 
om deze taak uit te voeren! 
Collega's Werkhouding Motivatie 
PA23 
Vanmiddag kreeg ik een mail, gericht 
aan mij en aan de roostermaker. De 
tweedejaars studenten van de 
verkorte opleiding hebben 
aangegeven dat ze schrijflessen 
willen, omdat ze stage lopen in de 
middenbouw. Voor de vakantie heb 
ik al aangegeven dat deze lessen 
ontbraken in mijn rooster. Ik heb 
toen alleen als antwoord gekregen 
dat de opleiding anders ingericht gaat 
worden en dat de lessen op een ander 
moment ingeroosterd gaan worden. 
Ik heb een mail gestuurd naar de 
manager die over deze opleiding gaat 
dat ik het niet mogelijk is om in 2 à 3 
lessen (stond in het voorstel) de 
studenten theorie en praktijk lessen te 
geven, waar een toetsing aan vast zit. 
Daarnaast is het rooster voor de 
verkorte opleiding al zo vol en wordt 
en plotseling van mij gevraagd om 
lessen te geven op zaterdag, terwijl 









Vanmiddag was er een vergadering 
van het eerstejaars team in 
Amsterdam. Er werden veel vragen 
gesteld aan de manager van de major 
Amsterdam en hij kan nergens 
antwoord op geven. Het gaat over 
hele belangrijke onderwerpen waar 
we snel antwoord op moeten en 
willen hebben. De tweede- en 
derdejaars studenten krijgen straks 
geen bezoek meer op hun stage. Zij 
moeten filmbeelden inleveren. We 
hebben geen idee hoe we dit moeten 
beoordelen. Volgt er ook nog een 
gesprek? Hoe kunnen we nu 
beoordelen wat er allemaal 'buiten 
beeld' gebeurt? Wie weet heeft de 
student deze les eerst drie keer 
geoefend en/of heeft hij alleen de 
goede dingen uit verschillende lessen 
geknipt en geplakt. K. heeft geen 
idee wie onze vragen kan 
beantwoorden. Hij weet het zelf dus 
ook niet eens en dat is 'onze 
manager'. Daarnaast zijn er nog vele 
andere onduidelijkheden over de 
decanendag, de propedeuse 
uitreiking, de ouderavond, wie gaat 
wat doen, wie maakt de uitnodiging, 
wie communiceert het met de 
decanen, enz.. Ik heb ook het gevoel 
dat de opleidingsmanagers in 
Amsterdam een (onuitgesproken) 
ruzie met elkaar hebben. Ze geven 
elkaar overal de schuld van en ik 
hoor ook erg vaak 'dat is niet mijn 




We hadden vanmiddag een 
vergadering van het eerstejaars team. 
Het was duidelijk dat de meeste 
collega's, erg geïrriteerd waren over 
de afname van de 
werkplekassessments voor de 
tweede- en derdejaars. Deze 
studenten krijgen een video 
assessments en we bezoeken ze niet 
meer in de stage. Dit besluit is 
genomen zonder goed overleg met de 
mensen die het moeten uitvoeren, de 
studenten en het werkveld. 
Vanmorgen kreeg ik er ook meteen 
vragen over toen ik een school 
bezocht. De ontevredenheid neemt 
erg toe onder de docenten én onder 
de studenten. Gisteravond hadden we 
een bijeenkomst over de PR, hoe 
zorgen we ervoor dat we meer 
studenten krijgen? Deze onrust 
verstoort dit proces. Daarnaast was er 
irritatie over de onduidelijkheid 
m.b.t. de ontwikkelweek. Het 
eerstejaars team in Amsterdam voelt 
zich niet betrokken. Helaas zijn wel 
steeds dezelfde mensen aan het 








Op het werkt wordt Sharepoint 
ingevoerd. Veel collega's en ik zelf 
lopen daar mee te hannesen. Er wordt 
ook nog niet goed gebruik van 
gemaakt. Ik signaleerde een 
probleem en meldde dit bij ICT. Die 
hadden mijn vraag  niet goed 
begrepen. Vervolgens ben ik een uur 









Minor 2 wordt vernieuwd. Studenten 
weten nog niet waar ze aan toe zijn. 
Ze moeten al wel een keuze maken 
voor welke minor ze willen volgen. 
Ze hebben onvolledige informatie 
gekregen. Ik ben slb-er en kreeg er 
veel vragen over in mijn les. Ik 
kwam daardoor aan andere 





Vandaag was er studentpanel, maar 





Heerlijk buiten geluncht. Een goed 
gesprek met een fijne collega over de 
curriculum vernieuwin 
Collega's Vakinhoud Motivatie 
PA24 





In de personeelsnieuwbrief stond 







De verlofaanvraag moest worden 
ingevuld. Dat is een hoop gedoe dat 
iedere docent moet doen. Ik denk dat 
het veel efficienter is als het 
standaardverlof er in staat en de 
docent alleen uitzonderingen hoeft 
aan te geven. ESS is ook nog eens 
slecht geprogrammeerd en mijn 
gegevens (werkdagen, omvang 
aanstelling) zaten niet goed in het 







Tijdens de laatste 10 minuten van 
mijn ICO week les klonk er mooie 







Binnen het uitstroomprofiel wordt 
onderzoek en portfolio sinds dit 
studiejaar door de expert 
aangeboden. Voorgaande jaren was 
er een trainer onderzoek en de expert 
die het portfolio begeleidde. Dit had 
tot nadeel dat er tegenstrijdige info 
gegeven kon worden, dat de 
studenten het verband tussen 
portfolio en onderzoeksverslag niet 
zagen.  De iPabo biedt mentor 
trainingen aan. Er is een onderdeel 
waarbij de mentoren info over de 
onderzoeken krijgen. Dit wordt 
aangeboden door de trainers van 
vorig jaar en is nog gebaseerd op de 
oude situatie.Daarbij wil een van de 
besturen dat de studenten mee gaan 
met de mentoren. In de 
teambespreking in de opstartweek is 
dit aanbod en het feit dat de 
studenten met de mentoren meegaan, 
niet besproken. Ik hoorde het 
vandaag toevallig van een student.  
Er is dus een aanbod gebaseerd op 
vorig jaar, de studenten krijgen 
daarmee een ander verhaal te horen 
dan van de docent op de pabo. Dit 
werkt dus verwarring en 
onduidelijkheid in de hand. Het is al 
volgende week maandag. Of het nog 
aangepast kan worden is maar de 
vraag. Management Vakinhoud Taakgerelateerd 
PA25 
Toevallig ontdek ik door het kijken 
in het rooster van F41 dat het 
praktijkonderzoek bij een collega in 
het rooster staat en niet, zoals 
bedoeld was, bij mij. Manager 
schrijft naar roostermaker dat ze dit 
vergeten was. Roostermaker schrijf 
dat hij ervan uitgaat dat de collega 
het zelf met de studenten op gaat 
lossen.  Mail ontvangen van 
stagebureau dat de scholen door het 
stagebureau zijn verdeeld. Dit 
betekent dat scholen die dicht bij 
elkaar staan nu verdeeld zijn onder 
verschillende collega's. Dat vraagt 
meer reistijd en minder makkelijk 







Blijkt dat, net als ieder jaar, het 
rooster en de jaartaak nog niet 
kloppen. Ik moet zelf colleges gaan 
plannen met deeltijd en vierdejaars 
uitstroomprofiel. De laatst 
groep,mopperd, want ze hebben nu 
minder 'vrije dagen'.  De trigger is 
hem er vooral in gelegen dat: - het 
een dagtaak is je rooster en jaartaak 
te controleren, dat dit op het end van 
het jaar niet is waar je tijd en energie 
in wilt steken. - er eindelijk de 
situatie bij het uitstroomprofiel 
bestaat dat de expert onderzoek en 
portfolio begeleid en dat de manager 
zonder overleg met de 
collegamanager minor en zonder 
overleg met experts / team bepaald 
heeft dat er dan ook minder 
bijeenkomsten nodig zijn. Waar 
vreugde zou kunnen zijn, wordt dit 





- De muis en het toetsenbord werkten 
niet in het lokaal waar ik moest 
lesgeven. Gelukkig had ik dit al 
ingecalculeerd; ik ben ruim voor 
aanvang van mijn les naar het lokaal 
gegaan om alles te testen. - Ik 
probeerde een nieuwe groep te 
mailen, maar dat ging niet. Later 
bleek de groep een andere naam te 
hebben en er moest een,alig een 
volledig emailadres opgegeven 
worden. - De inlogcodes en pasjes 
van een nieuwe groep waren nog niet 
klaar. Uiteindelijk hebben we de 
studenten wel toegang kunnen geven, 
maar dit duurde langer dan verwacht, 
waardoor ik hier tijdens de volgende 








Ik weet niet zeker of dit een echte 
trigger volgens de definitie is, maar 
ik beschrijf 'm toch: Ik had als 
schoolcontactdocent verwacht dat er 
studenten bij een bepaalde school 
geplaatst zouden zijn, maar toen ik 
het lijstje bekeek, zag ik daar die 
school niet bij staan. Later bleek dat 
er een verschil van mening was 
geweest tussen die school en het 
stagebureau, waar ik niets van af 
wist. Het is mijn taak om de relatie 





Het lokaal waar ik was ingeroosterd 
bleek toch niet mijn lokaal te zijn. Ik 
kan mij niet herinneren dat ik daar 
een bericht over heb ontvangen. Ik 
hoorde van collega's dat zij hetzelfde 
hebben ervaren vandaag. Onze vaste 







1. Ik was ingeroosterd in een dubbel 
lokaal en de wand was niet 
afgesloten. 2. In het lokaal naast mij 
was een les waar wij geluidsoverlast 
van hadden. 3. Bij een speciaal 
ingepland vergadering kwam een 






1. Ik was ingeroosterd in een ander 
lokaal dan in mijn eigen rooster 
stond. Dus ofwel ik was niet op de 
hoogte gebracht van de wisseling, 
ofwel ik ben die vergeten te noteren. 
2. De usb-portal in mijn lokaal 





We hebben een bepaalde toets niet 




Er kwam een bezoeker eerder dan 
verwacht, ik had een andere ruimte in 
mijn hoofd voor deze bezoeker, ik 
kon de ruimte die was gereserveerd 
niet vinden (geen lokaalnummer) en 








1. Bij de voorbereiding van het 
introductiecollege aan twee 
tweedejaarsgroepen tegelijk bleek de 
computerapparatuur niet aangesloten 
te zijn. Alles stond los op de grond. 
Daar ik ruim op tijd was heeft ict-
medewerker dit in orde gemaakt. 
Gewoon op een tafel. Niet 
professioneel! 2. nieuwe studenten 
kwamen om 8.15 naar me toe om te 
vragen bij wie ze moesten zijn, daar 
zij de introductieweek niet gevolgd 
hadden. Collega van facilitaire dienst 






Wilde voorafgaand aan het college 
interactie tussen ipad en digibord 
hanteren. Collega ict nam meteen de 




Positief dat een gezamenlijke 
presentatie van verschillende 





collega kwam enthousiast vertellen 
dat studenten op de hoogte waren 
m.b.t. samenwerkend leren. Zij 
vertelde over de kenmerken die 
daarbij horen. Zij vomnd het 






Onduidelijheid bij studenten terwijl 
de studenten door afzonderlijke 
docenten in een gezamenlijke 
bijeenkomst geinformeerd zijn. De 
collega maakte zich daar boos om.Ik 
kan wel zijn frustratie voorstellen, 







collega vroeg me met twee studenten 
in gesprek te gaan, daar zij klacht 
hadden ivm het woord 'respectloos' 









Rooster gemaakt om studenten te 
begeleiden in minor 1 is 
organisatorisch niet haalbaar. Deels 
omdat studenten gedurende drie 
colleges vrij rond kunnen lopen om 
feedback te vragen, deels omdat stof 
van collega nog niet behandeld is en 
deels omdat geen rekening is 
gehouden met jaartaak uren 




Overvallen door wpa rooster dat elk 
jaar  door coördinator Amos gemaakt 
wordt, terwijl er een nieuwe indeling 
door stagebureau is gemaakt. De 
coördinator was niet op de hoogte 
van eerder verstuurde mail naar alle 
docenten. Vervolgens reacties van 
enkele schoolcontactdocenten die 
verontwaardigd waren niet meer als 





Intervisie bij vierdejaars studenten 
verliep zoals gewenst en afgesproken 




Wederom collegezaal waar 
apparatuur niet goed aangesloten, 
daardoor niet te gebruiken. Ruim 
voor tijd geconstateerd, daarom met 






In overleg met collegae vorderingen 
mbt pilot Alkmaar besproken n.a.v. 
werkvergadering gisteren. Positief 
dat dit 'informeel' gebeurt en dat er 
acties worden ondernomen. Proactief 
handelen van beiden. 
Collega's Vakinhoud Motivatie 
PAB18 
afspraak met student is niet 
doorgegaan, daar student pas een dag 
vantevoren erachter kwam dat ze die 
dag niet aanwezig kon zijn, terwijl de 
afspraak ruim twee weken geleden 





Teamleider heeft gevraagd of ik een 
rol wil spelen voor hem in de taken 






Het aanwezig zijn bij een 
vergadering. Ik had aangegeven dat 
ik niet op dat tijdstip kon, omdat ik 
les geef. Daar werd door mijn 
teamleider teleurgesteld op 
gereageerd en eigenlijk het probleem 







Student die geen zin meer heeft in 
afstuderen en zo maar stopt. De 





Of ik aanwezig wil zijn bij een 
bepaalde bijeenkomst om te laten 
zien wat wij allemaal al doen op dat 
gebied. Management Vakinhoud Motivatie 
SA1 
Ik kreeg te horen dat ik vanaf 
november twee dagen in de week 
moet besteden aan een project. Management Vakinhoud Motivatie 
SA1 
Voortgang van de academie is 
besproken. Hierbij is de koers voor 
het komende jaar gedeeld. Management Vakinhoud Motivatie 
SA1 
Positieve reactie ontvangen op de 





Contract van collegae worden niet 





Vandaag is medegedeeld dat wij als 
team niet goed functioneren. Het zijn 












Bij een deel van mijn werk waar nog 
geen heldere opdracht lag om tot een 
resultaat te komen is vandaag een 
kader neergezet dat voor mij werkt 
en waardoor ik een platform voel om 
mijn eigen inbreng naar vpren te 
laten komen. 
Management Vakinhoud Motivatie 
SA10 
Een deadline voor een aankomende 
accreditatie werd duidelijk, de 
deadline is gesteld over een week, en 







Ik hoorde vandaag beslissing van MT 
om team SO binnen US te decimeren 




SA11 last van ernstige hoofdpijn Privé Overig Taakgerelateerd 
SA13 
personeelsvergadering met negatieve 





niet doen wat ik vraag terwijl het erg 





A.Gemaakte afspraken (in kader van 
uit te voeren taken 2016-2017) met 
manager (die nu overspannen thuis 
is) worden door huidig MT niet 
nagekomen. B. Mijn integriteit (en in 
het verlengde de integriteit van 
collega's) wordt compleet 
geschoffeerd door het MT. C. 
Academieraad krijgt na meerdere 
keren 'verzoeken" niet de benodigde 
informatie en wordt buitenspel gezet 







Niet alleen vandaag, maar al lange 
tijd: MT dat gemaakte afspraken niet 
nakomt. Onbetrouwbaar. MT dat 
geen visie heeft. Puur bezuinigen 
zonder enige strategie. Niet 
transparant, niet zichtbaar, niet 
communicatief. Stuurloze Academie. 








Positieve trigger. Eergister was er 
een wijziging van de bezetting van 
een vak. Daarop ben ik ingesprongen 
en heb een voorstel voor nog een 
wijziging gedaan, waardoor we van 
de nood een deugd konden maken. 
Dat heeft het BT opgepakt en ik 







Gesprek met teamleider. Informeel. 
Heb niet het idee dat het werk dat ik 
doe begrijpt. Stapt te makkelijk over 
onvolkomenheden in de organisatie 





Geen reactie op mail over toetsvorm, 




De toetsen en verslagen moeten 
worden gearchiveerd. Nu blijkt dat 
dit niet door de beoordelende docent 
mag worden gedaan, maar dat het via 
de moduleverantwoordelijke moet. 
Dit betekent veel gedoe en 
tijdsinvestering. Ik heb mijn toetsen 
maar weer in mijn kast gegooid en 
ben nu gefrustreerd omdat ik er graag 
vanaf wil, maar niet goed weet hoe ik 
mijn toetsen bij alle betreffende 
module-verantwoordelijken moet 







Samenvoeging opleidingen waarbij, 
zonder dat de eindtermen duidelijk 
zijn, onze mening gevraagd werd 
over een nieuw curriculum. Vakken 






De audit die we verplicht zijn in juni 
te doen, gaat over de huidige 
opleiding, terwijl we alle tijd hard 
nodig hebben om de nieuwe 
opleiding (start sep 2017) vorm te 
geven. Blijkt dat we in de toekomst 
niet alleen moeten surveilleren bij de 
toetsen, maar misschien ook alles 
moeten printen en 







Aanvraag HVK opleiding volgen 
afgewezen maar niet expliciet 
aangegeven door vervangend 






Opleidingsteam IVK gehad, er 
komen teveel dingen tegelijk aan en 
ik krijg het gevoel dat er geen uren 
en dus geen ondersteuning 
beschikbaar is 




Te horen gekregen wie er mag 





vandaag een mail ontvangen van de 
directeur:   Op 15 september nodigen 
we je uit voor een bijeenkomst over 
het toekomstige onderwijs van FEM, 
passend bij de visie die we jullie 
afgelopen week presenteerden. In 
deze visie hebben we het over de 
belofte aan onze studenten. Vanuit de 
opleiding BE heeft de projectgroep 
Bas hard gewerkt om, vanuit deze 
belofte, het onderwijs van BE 
opnieuw vorm te geven. Het eerste 
gedeelte van dit project is afgerond 
en de ontwikkelgroep deelt graag de 
uitkomsten met jullie. Uiteraard 
bespreken we ook hoe we verder 
gaan met BE. Het is ook een mooi 
moment voor een startschot! Hoe 
gaan we starten met de andere 
opleidingen binnen FEM? Ook dit 
punt is onderwerp op de agenda.  Er 
is dus een projectgroep een jaar mee 
bezig geweest en waarschijnlijk 
krijgen we nu de inhoudelijke 
resultaten van de projectgroep. Ik ben 
hier dus nogal sceptisch over. Het is 
waarschijnlijk (weer) 1 grote 
poppenkast, waarbij kritische 
opmerkingen niet worden geduld 
(anders heeft dit linksom of rechtom 
gevolgen, maar dit wordt uiteraard 
niet hardop uitgesproken) en ja- 
knikkers worden beloond. Het gaat 
om een grote curriculumwijziging 
waarvan de uiteindelijke gevolgen bij 
de uitvoerende docenten 
terechtkomen die hiervoor weinig tot 




Ik heb vandaag het plangesprek 
gehad waarin werd ingezoomd op 
mijn toekomstige rol als docent voor 







Student kwam niet opdagen op het 





Mailbox die vol loopt met allerlei 
berichten, waarbij ook berichten 
zitten die te maken hebben met 
miscommunicatie doordat mensen 
onjuiste of onheldere gegevens sturen 
of de computersystemen simpele 





Twee gesprekken die niet doorgingen 
doordat een student niet kwam 
opdagen. Daardoor wel de 
gelegenheid gehad om meer tijd aan 
een andere student te besteden en die 





Ik had vandaag tijd moeten inplannen 
voor de beoordeling van scipties. 
Niet gedaan en een drukke dag, dus 
ik voel de druk dat ik vanavond nog 
iets moet doorlezen om tijdig een 
beoordeling te kunnen geven. 




Student kan niets met mijn feedback 
en tips ter verbetering van zijn 
onderzoeksopzet voor het afstuderen.  
Bekend bij mij is dat hij ernstig 
faalangstig is. Ik twijfel aan zijn 
capaciteiten, heb die twijfels eerder 
geuit maar hij kon daar niets mee. Ik 
voel een soort hopeloosheid. Praat te 
lang met de student, trek zijn 
probleem naar mij toe en kom met 
een halfslachtige oplossing waarbij ik 









Een collega had de decaan geregeld 
in een les over 
studieloopbaanbegeleiding. Er was 
iets misgegaan met die afspraak en 
daardoor wilde ze een uur van mijn 
drie uur durende les gebruiken om 
daarin de decaan haar verhaal te laten 
doen.  Het ging om een les sociologie 
(week 2) in het eerste jaar urban 
studies. Ik ben daarmee akkoord 
gegaan en het eerste uur sociologie is 






Teamleider meldt dat de 2 slb-ers 2e 
jaar (ik ben coordinator SLB) nog 
geen enkele actie ondernomen 
hebben richting hun studenten. Ik heb 
hen eind augustus daarover een mail 
gestuurd en hen eerder mondeling 
daarop aangesproken. Wederom een 
mail gestuurd met alle noodzakelijke 
info. En wederom een mail 
teruggekregen van tweetal slb-ers dat 








IK ben vanmiddag 2 uur bezig 
geweest met het invullen van een 
schema om de leerdoelen van mijn 
vak te linken aan de BOKS (Body of 
knodledge and Skills) voor de 
opleidingen Bestuurskunde en 
Ruimteliijke Ontwikkeling die 
binnenkort resp. extern en intern 
gevalideerd worden.  Een 
onverwachte spoedopdracht.  Wel 








Ik ben coordinator vaardigheden. We 
hadden vorig jaar een probleem met 
de invulling van het vak 
"intercultural awareness". Vandaag 
melden zich spontaan drie docenten 
aan die mee willen denken over een 
nieuwe invulling van dit vak en een 
daarvan heeft tijd en zin om het vak 





Vergadering (brainstorm) over 
nieuwe 4e jaar. Duur: 2,5 uur. 
Zonder duidelijke agenda, zonder 
besluiten etc. Status? Er zijn ook 
geen uren voor ontwikkeling, maar 
het moet wel. Kortom: vergadering 
en vervolgtraject liefdewerk zonder 
garantie voor draagvlak omdat er 
geen duidelijk besluitvormingstraject 
met bijbehorende 
verantwoordelijkheden zijn. Je 
verwacht van een teamleider die de 
vergadering bijeengeroepen heeft 
toch enige daadkracht. Zelfs al zijn 
we zelfsturend. Ook okay maar 
waarom dan een teamleider. 
Management Werkhouding Taakgerelateerd 
SA2 
Ik kreeg verzoek (door 
voorbereidend accreditatieteam en 
bekrachtigd door mijn teamleider) 
om een toetsmatrijs in te vullen. Dit 
terwijl we een jaar eerder in outlines 
alles al beschreven hadden. Nu moet 
het minder precies. Motivatie 
waarom dit tot kwaliteitsverbetering 










In twee verschillende klassen een 
probleemsituatie met een student. 
Het gaat om herhaald gedrag van 
beide studenten (in het ene geval 
extreem gamegedrag en in het andere 
een onprofessionele, lompe houding). 
Ik had ze er eerder al op 
aangesproken maar nadat ik ook van 
hun medestudenten hoorde dat zij er 
last van hadden, heb ik het 
aangekaart bij 
studieloopbaanbegeleiders en de 
teamleider. Een van de studenten 
bleek ook vorig jaar problemen 
veroorzaakt te hebben. Maar zowel 
mijn teamleider als de slb-ers namen 








Bericht teamleider over niet 
doorgaan tijdelijke contracten. Dat 
heeft gevolgen voor de kwaliteit van 
ons onderwijs los van de persoonlijke 







assessments HP (excellente 
studenten) afgenomen met een 
collega en een extern deskundige. 
Tijdens de gesprekken bleek dat mijn 
collega en ik beiden zoekende zijn 
naar eisen en niveau waarop we 
studenten kunnen aanspreken. 
Collega's HP die anders aangestuurd 
hebebn? We spreken niet met een 
mond? etc. Goed gesprek na afloop 
over agenderen van dit agendapunt in 
HP-team, waarbij externe een 
cruciale spiegelrol vervulde. 






Vanmorgen teamvergadering waarin 
het MT haar besluit tot niet verlengen 
tijdelijke contracten kwam toelichten. 
Tenminste dat dacht ik. Het verhaal: 
team jullie zijn aan zet. Mooi en 
aardig en deels hebben ze daar gelijk 
in, maar ons team is geen team en na 
2 jaar ook niet naar elkaar 
toegegroeid. Dus de roep om 
leiding/mediation etc. Wie zorgt voor 
veiligheid, vertrouwen en 
transparantie?  Uiteindelijk pakken 
een aantal mensen uit het team 
(waaronder ik) dit op. Maar het zijn 







Mijn teamleider vroeg mij om over 8 
weken een vak te gaan uitvoeren 
waarvan ik nauwelijks kaas heb 
gegeten. De reden waarom hij mij 
benaderde was puur kwantitatief: ik 







Geen uren gekregen voor uitvoeren 
vrij omvangrijke taak. Diverse keren 
getracht hier aandacht voor te 
krijgen, geen gehoor gevonden. Ook 
schriftelijk en ook tijdens 
functioneringsgesprek 




Niet gehoord, gezien en/of serieus 
genomen worden door mtven 
directeur. Geeft gedoe onder de 
collega's, mt reageert niet of niet 
meteen of niet adequaat en dat geeft 










Prrsoneelsbijeenkomst waarin mt 







collega's die zich met zaken 
bemoeien die niet bij hun taakpakket 
behoren, een teamleider die niet 
adequaat reageert op verzoeken om 
aantoonbaar gemaakte uren bij te 
schrijven op het takenplaatje, een 
teamleider die niet adequaat reageert 
op een organisatorisch probleem 
waarvan ik de dupe word, collega's 
die niet durven door te pakken in een 
AR omdat ze bang zijn voor de baas 
en hun eigen belangen etc. De 
afgelopen dagen zijn 1 grote trigger 
geweest, we hebben negatief nieuws 
uit de organisatie gekregen 
(financiele problemen), er worden 
veel woorden aan vuil gemaakt maar 
geen concrete antwoorden gegeven, 
mt is bezig met een 
ontmoedigingsbeleid onder een 
aantal collega's met wie ik veel 
omga, etc. Graag vertrouwelijk mee 
omgaan met deze informatie, er zijn 
echt problemen in de academie en 
met name de afgelopen week en nu 
ervaar ik ernstige triggers waardoor 
ik met name het MT en mijn 
teamleider steeds meer wantrouw. 
Hetgeen een behoorlijke impact 
heeft, het ene incident na het andere 
doet zich voor, branden blussen en 
niet toekomen aan eigenlijk werk etc. 
Hopelijk heb je op deze wijze nog 
wel iets aan mijn dagboek, binnen de 
academie loopt inmiddels bijna niets 
meer zoals moet en alle zeilen 
moeten bijgezet worden om de 
student er niet de dupe van te laten 
worden. Mijn collega's en ik zijn er 








Omdat ik tevens lid ben van de 
Academieraad bereiken sommige 
berichten mij eerder dan anderen en 
ben ik ook directer betrokken bij het 
reilen en zeilen van de academie. De 
trigger vandaag is de directeur die 
probeert een intern overlegmoment 
van de AR te dwarsbomen en die 
probeert de agenda te bepalen voor 
de vergadering die met haar gepland 
is. Het is de vergadering van de AR 
waarin zij op bezoek komt om ons te 
informeren over stand van zaken 
binnen de academie en soms ook om 
zich te verantwoorden over zaken die 
niet goed gaan. Wederom weigert zij 
inzicht te verstrekken in relevante 
stukken. Inhoudelijk komt zij haar 
plicht niet na en haar omgang met 
ons als Raad is ronduit stuitend. Dit 






Vandaag stond een afspraak gepland 






Saxion Parttime School verlangt dat 
iedere studiecoach voor 1 oktober al 
zijn studenten persoonlijk heeft 
gesproken en een studie-
overeenkomst heeft getekend, 
waarbij eveneens de leeruitkomsten 
staan vermeld. De leeruitkomsten 
blijken echter nog niet beschikbaar 






te horen gekregen dat het nog 
onzeker is of de vorig jaar gemaakte 
















Vorige week heb ik ruimtes 
gereserveerd via ruimtereserveringen 
voor persoonlijke gesprekken met 
studenten. Toen ben ik doorverwezen 
naar het SVB-gebouw, aangezien er 
geen ruimtes meer zouden zijn in het 
hoofdgebouw,ondanks lesvrije week. 
Kom ik vandaag op school, blijken er 
toch voldoende ruimtes in het 
hoofdgebouw vrij te zijn. Via 
receptie van de academie toen ruimte 
geregeld op de vleugel waar de 
opleiding normaliter de lessen 
verzorgd. Veel studentvriendelijker. 
Studenten per email en in het 







Er bleek tegelijkertijd met de les die 
ik over cultuur zou verzorgen een 
symposium te zijn binnen Saxion 
over hetzelfde onderwerp.  Studenten 
gaven aan hier graag. Hij aanwezig te 
willen zijn. 
Organisatie Vakinhoud Taakgerelateerd 
SA22 
Vandaag een studiedag gepland, door 
vele taken van deze week echter niet 
aan toegekomen. Wordt in het 
weekend verder studeren. 






Gevraagd om extra vak te geven in 





Ik werkte vanmorgen uit huis en 
tussen 12.00 en 14.09 uur was er 
sprake van een stroomstoring, 
waardoor ik niet de beschikking had 
over internet etc. 
Privé Overig Taakgerelateerd 
SA22 
Onverwachte BHV oproep. ( 













Ik had vanochtend een afspraak 
gemaakt met een collega voor een 
overleg die middag. Ik moest 
lesgeven tot half 5, maar dat zou voor 
mijn collega te krap zijn, dus zou ik 
zorgen dat ik de les eerder zou 
beëindigen, zodat we om kwart over 
4 af konden spreken. Ik had de les 
wat af moeten raffelen om het te 
halen, maar het was gelukt. 
Uiteindelijk liep de afspraak van 
mijn collega's uit, waardoor we pas 






Ik wilde een collega wat vragen over 
een mail van een student, maar heb 
mijn collega vervolgens 1,5 uur 
geholpen met andere zaken. Deze 
zaken hebben betrekking op de 
module die wij (samen met twee 
andere collega's) geven. De 
vragen/zaken gingen o.a. over een 
opdracht, blackboard en mail. Het 
ging allemaal wat langzaam en ik 
ging te snel, waardoor mijn geduld 
enorm op de proef werd gesteld en ik 






Ik heb vandaag samen met een 
collega een themasessie verzorgd, 
waarbij ik een aantal onderdelen voor 
mijn rekening zou nemen. Mijn 
collega wilde de controle houden en 
had alles zelf ook uitgeprint en 
uitgezocht, waardoor het allemaal 
dubbel is gedaan. Ik kreeg dus niet 
het vertrouwen. 




Personeelsbijeenkomst waarbij het 
MT het personeel informatie heeft 
gegeven over se stand van zaken. Het 
ging met name over financiën en het 
jaarplan. Daarnaast ging het over de 
formatie. Ik heb op dit moment een 
tijdelijk contract en moet in januari 
naar vast toe. Dit is dan ook de vraag. 
Ik ben hier zelf heel rustig onder, 
maak me niet zoveel zorgen omdat 
beide uitkomsten prima zijn. Bij 
andere collega's leeft het meer en 
stellen behoorlijk wat vragen en 
vinden het spannend voor mij. Na 
zo'n bijeenkomst leeft het dus 
behoorlijk, waardoor je niet aan al je 





De vergadering wordt te laat gestart, 
daarna komen nog mensen aansluiten 





Afspraak met mijn leidinggevende 
was dat ik deze periode geen taken 
meer uit hoef te voeren voor 
kwaliteitszorg. Vandaag werd mij 2 
keer de vraag gesteld of ik toch nog 
even iets wilde doen in het kader van 
kwaliteitszorg. Het ging om het 
vormgeven van een vragenlijsten en 








Een collega vroeg of ik bij kon 
springen bij een assessment, hij had 
een creatief idee en wilde graag mijn 
hulp. In eerste instantie vond ik het 
leuk en daardoor had ik moeite met 
nee zeggen. Ik moest nee zeggen 
omdat ik voor mijzelf andere 
werkzaamheden had gepland die 
zouden blijven liggen als ik op het 
verzoek was in gegaan. Het was voor 








Vergadering liep uit zonder dat wel 


















Een discussie met studenten over wat 





Studenten vertelde dat hij persoonlijk 
het idee had dat ik hem persoonlijk 
niet zou mogen en dat hij daarbij het 
gevoel krijgt dat het mijn objectieve 





Een collega is verantwoordelijk voor 
de voorbereiding en 
informatievoorziening rondom een 
vak. Echter, komt de hierover 





Studente die langskomt die niet 




Aanwezigheid van studenten bij 
afstuderen. Studenten die ik niet had 
verwacht. Aanwezigheid van vele 
collega's bij een evenement waarbij 






Een belangrijke afspraak die gemaakt 





De uitslag van een enquete werd 




Een collega was vergeten een toets 
aan te leveren voor een student die de 
toets nog op het allerlaatste moment 




De wijziging van docentgericht 







De nieuwe taakplaatjes werden 
rondgemaild en hierop zag ik dat ik 
van een bepaald vak (dat ik heel 
graag geef en waar mijn expertise 
ligt) afgehaald ben. Zonder dat hier 
uitleg over gegeven is en ik uit 
eerdere berichten begrepen had dat ik 







Ik hoorde van een collega dat er 
veranderingen aangebracht waren in 
bepaalde onderwijstaken die ik 
uitvoer. Er zijn een aantal taken 
weggehaald en schijnbaar ook een 
paar voor in de plaatsgekomen. De 
hiervoor verantwoordelijke collega 
had mij daar niet over ingelicht, maar 
andere collega's waren hier wel van 







Student zijn studiecontract zou zijn 
aangepast aan het nieuwe curriculum 
maar dat was al jaren niet gebeurd 
voor deze student. Totaal onduidelijk 





Leuke gesprekken met studenten in 







Leuke teamochtend gehad met 
mogelijk weer nuttige uitkomsten Collega's Werkhouding Motivatie 
SA28 
Bericht van de RvB dat we 2 keer per 
kwartiel met de OC moeten 
vergaderen. Alsof vergaderen een 
doel op zich is. Bericht van het 
academiemanagement dat we ook 
gaan surveilleren bij tentamens. 
Alsof de werkdruk nog niet hoog 
genoeg is. Lijkt me prima plan als we 








Overleg groepje om te kijken of we 
tot een nieuwe opleiding logistiek 




Via ondersteunende collega's 
gehoord dat onze VWO route ter 
discussie staat en in ieder geval geen 







Toppertje van ons management dat 
ze ervoor open staan dat onze 
opleiding mogelijk naar een andere 




Collega kwam te laat in overleg 
waardoor mijn eigen planning enorm 
uitliep. Bovendien bleken de 
voorbereidde sheets niet juist zodat 
ook het aanpassen daarvan veel niet 





In gesprek met collega over 
mogelijke curriculumwijzingen en 
andere verdeling ECTS geeft hij dat 
dit niet zo makkelijk is. Vanuit 
praktijkbureau/directie worden er 
beperkingen opgelegd over de 
eenheden (meervoud van 3). Bij de 
leus 'Onderwijs is leidend' is dit 





Vre en feb waar we voor hebben 
gestreden om als pilot te mogen 
blijven draaien staan nu toch weer 








Van laatste collega te horen gekregen 







ik zit op een flexplek en vanochtend 
bleek dat ik en een collega ergens 
anders moeten zitten. De flexplek is 
te klein en er is slecht 












deeltoets inleiding recht wordt niet 
gefaciliteerd door de organisatie en 







plotselinge roosterwijziging in mijn 
agenda, waarvan de oorzaak lastig te 
achterhalen was en met als gevolg 
dat lessen verplaatst werden naar 
momenten dat ik niet beschikbaar 
ben. Is uiteindelijk wel opgelost, 






Ontwikkeling waar we al een half 
jaar mee bezig zijn staat op losse 
schroeven. Onbevestigd maar 






uitspraak over verlenging van 












Mededeling dat alle verlengingen van 
contracten alleen kunnen doorgaan 
nadat een interne procedure is 
opgestart (nieuw Saxion-breed 
HRM-principe).  Deze procedure is 
nieuw, enkele dagen geleden hebben 
de betreffende medewerkers echter 
de mededeling ontvangen dat hun 






zwaar project trekken, mensen zien 
mee te krijgen, alle commentaar en 
kritiek verwerken en dan niet door de 
organisatie juiste manier worden 





















Beoordelingsgesprek verliep beetje 
teleurstellend. Had gedacht dat ik me 
voldoende geprofileerd had. Heb 
geen mogelijkheden gehad omdat bij 









Mededelingen van het MT 
betreffende de (fianciele) gang van 
zaken voor de academie. De koers 








De melding dat een aantal collega's 





Via een collega gehoord hoe 
waardevol mijn expertise wordt 




Ik werkte al twee weken naar een 
deadline toe voor het aanleveren van 
informatie. De deadline bleek te zijn 





iemand geeft anders informatie dan 









Een interventie van de teamleider per 
mail in een maiowisseling tussen 




Terugkoppeling van de teamleider  
van zijn opvatting over onze reactie 









Een kleine trigger eigenlijk vandaag, 
alledrie de lessen waarvoor ik 
geroosterd stond waren in ongepaste 
lokalen gepland. Dit is een 
terugkerend punt en vandaag stoorde 
het mij enorm. Ook al voelde ik me 
erg ontspannen vandaag, met de 
vakantie nog vers in mijn lijf. Ik 
kwam bij het lokaal met mijn collega 
en we zagen de grote groep bij het 
veel te kleine lokaaltje...we hebben 
het op kunnen lossen en een andere 
ruimte kunnen vinden (weliswaar 
voor 45 minuten ipv 90 maar toch). 
De lessen erna heb ik gelukkig tijdig 
kunnen ingrijpen en andere lokalen 
kunnen vinden. Vooral frustrerend 
omdat bleek dat er dus wel gepaste 
lokalen beschikbaar waren..waarom 
dan twee docenten met 30 studenten 
aan de sleep laten gaan...zonde van 








Tijdens de vergadering van de 
curriculum commissie kwam een 
gesprek op gang omtrent 
onderwijsvernieuwing en 
samenwerking met andere 
opleidingen. Waar ik enthousiast 
over dit project ben (ook al gaat het 
mijn opleiding niet direct aan) was 
een van de collega's ronduit 
vernietigend, wantrouwend en vol 
weerstand. Dergelijke bijeenkomsten 
hebben voor de zomervakantie ook 
plaatsgevonden en het gevoel wat dat 
opriep kwam nu weer naar boven; 
vermoeid, gefrustreerd..zo jammer 
dat de mogelijkheden niet gezien 
worden. Tweede trigger die dag was 
vlak na de vergadering toen bleek dat 
een jonge, enthousiaste collega 
volledig wordt buitengesloten in het 
werken aan een ander project. Een 
project wat niet lekker loopt en waar 
juist zij echt een waardevolle 





vandaag hoorcollege gegeven wat ik 





leuke slb bijeenkomst waarin 
studenten lieten zien hoe ze een 
website maken en elkaar feeback 
geven en van elkaar leren. Energie 
van gekregen + een hoorcollege 
waarin weinig response en interactie 











Een verzoek om uren die ik als 
leersupervisor aan een collega geef, 
kunnen volgens HRM niet vergoed 
worden. HRM ziet dit een collegiale 
geste naar een collega waarvoor ze 







1. Omdat het mijn eerste werkdag na 
de vakantie was, had ik mijn 
assistente gevraagd allerlei dossiers 
uitgeprint voor mij klaar te leggen 
zodat ik deze spoedig zou kunnen 
beoordelen. Dit voorbereidende werk 
was haar niet gelukt.  2. in verband 
met de aftrap van project 
'ondernemersstage 'zou mijn 
teamleider samen met mijn assistente 
een feestelijke opening organiseren 
op deze dag. Voor mijn vakantie had 
ik meerdere keren gevraagd of ik 
hierbij iets kon betekenen. Dit was 
niet het geval. Zij zouden dit regelen. 
Er bleek nauwelijks iets 





een collega liet mij tijdens een 
discussie herhaaldelijk niet 
uitspreken Collega's Werkhouding Taakgerelateerd 
ST11 
zonder overleg met mij (stage 
coördinator) is er een besluit 
genomen over de uren van onze 
stagiaires. Mijn collega (scriptie 
coördinator) heeft bepaald dat de 
studenten al tijdens hun fulltime 
stage opdrachten moeten vervullen 
tbv hun scriptieproces wat pas start 





Tijdens een overleg geconfronteerd 
worden met een nieuw onderwerp, 
dat mij al had moeten zijn 
overgedragen door de collega die ik 
vervang. 
Collega's Vakinhoud Taakgerelateerd 
ST13 
College gegeven dat iets minder goed 
uitpakte dan verwacht. Namelijk, 
mijn voorbereiding liet me toch wat 
in de steek waardoor ik gehaast en 








Normaal werk ik op dinsdag, 
donderdag en vrijdag. De planning 
zou daar op aangepast worden, maar 










Afgesproken met werkgever van een 
van mijn banen om de arbeidstijd te 





De collega die een vergadering zou 
leiden meldt zich vanochtend ziek. Ik 
zou de eerstvolgende zijn die de 
groep zou kunnen leiden, wordt daar 
niet expliciet voor wordt gevraagd, 
maar voel wel dat het van me 





Mijn stagbezoek in Drachten begon 
iets later dan afgesproken. Tijdens 
het stagegesprek samen met de 
praktijkbegeleider bleek 
dramastudent veel moeite te hebben 
met de eisen van de opleiding qua 
opdrachten en invulling van haar 
jaarrooster. Gesprek liep uit en 
daarna was er nog tegenslag met 
verkeersomleiding in Drachten, 
waardoor ik te laat in een les in Lw 
kwam. Dit gaf stress in verkeer en 






I.v.m. het afnemen van een toets 
(workshops door groepjes beeldende 
studenten) bleek er met de roostering 
geen tijd te zijn gereserveerd voor 
voldoende voorbereidingsgstijd, 
waardoor er grote stress bij studenten 
ontstond, die op tijd wilden 
beginnen. Het hele schema zou 
daardoor in de war lopen. Dit bleek 
ook bij een paralelgroep niet goed 







Een namens de examencommissie 
van SWAT door mij opgesteld 
certificaat voor Duitse Supervisoren 
bleek volgens mijn Head of School 
juridisch niet juist, waardoor het op 
de valreep verbeterd moest worden. 
Bovendien waren er in het 
gewijzigde exemplaar ook nog 
taalfouten blijven staan, waardoor er 
uiteindelijk een herdruk nodig was. 




omdat we minder nieuwe studenten 







Niet toegankelijk zijn van de site van 






De mededeling dat ik een verplichte 
scholing dien  te volgen 




irritatie ontstaat door verschillende 





Eigenlijk is dit een  voorval van 
vrijdag bij de diplomering van SPH: 
een student wordt genomineerd voor 
de scriptie=-prijs. Van een collega en 
mij kreeg zij een 6. dit frustrrerd mij, 
want was de scriptie veel beter dan 





Mijn derde kleinkind is geboren, 
daardoor ben ik niet naar school 




ik nam deel aan intervisie. Daar ben 
ik tot bepaalde inzichten gekomen. 







Het heeft niet direct met de 
organisatie te maken. Gisteren 
hebben we gehoord dat het slecht met 








Vandaag startte ik met een 
derdejaarsgroep van 12 studenten. 
Het is de bedoeling dat zij een 
onderzoek uitvoeren en een project 
neerzetten dat gekoppeld is aan een 
praktijkinstelling. Tot zover 
duidelijk. Het thema was 
voortgekomen uit een 
tweedejaarsproject van enkele 
groepsleden, aangejaagd door een 
van onze docenten. Ik veronderstelde 
dat deze groepsleden mij en hun 
nieuwe groepsgenoten meer konden 
vertellen over de bedoeling. Dat 
konden ze niet: ze wisten niet goed 
wat de bedoeling was voor het 
derdejaarsproject naar aanleiding van 
hun tweedejaarsproject. Ik stond met 
de bek vol tanden en moest 
improviseren, en kon geen 
duidelijkheid geven over wat de 
bedoeling was. Immers: er is sprake 
van studiepunten die zijn toegekend 
voor het tweedejaarsproject, maar als 
die inhoud gebruikt wordt voor dit 
derdejaarsproject, dan zullen de 
studenten in kwestie tweemaal 
punten ontvangen voor eenmaal 
uitgevoerd werk, in tegenstelling tot 






Mijn teamleider sprak ik op de gang. 
Ik benoemde een moeizame gang van 
zaken rond het vaststellen van 
informatie rond het tweede 
studiejaar. Ik gaf aan dat ik er veel 
tijd aan kwijt was, maar hij ging 
verder op een inhoudelijk stuk en 
kwam niet terug op mijn ervaring. 







Ik e-mailde een collega om haar aan 
te spreken op chaotische gang van 
zaken rond een klas. Ze CC'de in 
reactie de leerlingen om wie het ging 
en gaf op die manier mijn 
communicatie rond de studenten 
bloot. Iets dat achter de schermen 







Ik werd verantwoordelijk gesteld 
voor het aangeven van toetsliteratuur. 
Een collega veronderstelde dat dit 
mijn taak was, omdat ze ingeroosterd 
was voor een vak waar ik thema's 







Een collega weigerde om een 
plagiaatscan te organiseren voor een 




Een collega vertelt over hoe zij is 
behandeld door mijn leidinggevende. 
Dit is op mij van invloed doordat ik 
met haar mee voel en het vervelend 
vind dat zij op deze manier is 
behandeld. Dit is dus een indirecte 





Ik kreeg een succeswens van mijn 
teamleider voordat ik voor het eerst 
college moest geven. Dit is dus een 




Er was een bijeenkomst over de 
ontwikkeling van een nieuwe 
bachelor Social Work in 
samenwerking met de NHL. Dit 
houdt in dat we dit schooljaar erg 
veel ontwikkelwerk op ons bord 
krijgen als school en dat baart me 
zorgen. Ik wist al dat het zou komen 
en begrijp ook dat het nodig is om 
samen te gaan ontwikkelen, maar 
deze bijeenkomst maakt de dat 
onduidelijkheid en alle vragen die het 





Ik kreeg een nieuwe student in mijn 
groep waar ik wat extra onderzoek 
naar heb gedaan. Ze blijkt een sterk 
psychiatrisch verleden te hebben en 
ook bij SPH al een Negatief bindend 
studieadvies te hebben gekregen. 
Mijn collega's hebben haar 









Studiedag met studenten en 
docenten. Groot deel van de 
studenten vertrekt zomaar 
halverwege. Maar vervolgens besluit 
de teamleider dan maar de rest van 
het programma te cancellen. Terwijl 
mijn lessen ervoor zijn verplaatst en 






twee onvoorziene activiteiten 
waardoor het besef dat mijn agenda 
wel erg vol raakt aan de orde is - een 








het plotseling ontstaan van taken die 
ook nog even gedaan moeten worden 
- het op maat maken van een 
stageprogramma voor een student - 
het redigeren van een stagegids die 







plotseling (nog) afstudeerscriptie om 
na te kijken plotselinge deadline voor 






er werd mij vandaag gevraagd of ik 
plotseling een beoordelingssiutatie 
over kon nemen. 
Vervanging 
collega 
Onderwijsgerelat
eerd Taakgerelateerd 
 
